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 III
1 Innledning  
1.1 Om oppgaven  
I den senere tid har sykefraværet i arbeidslivet økt.1 Foruten de samfunnsmessige 
konsekvenser vil slikt sykefravær gjerne være fordyrende og produksjonsreduserende for 
arbeidsgiver. På denne bakgrunn kan arbeidsgiver ønske å bringe arbeidsforholdet til 
opphør. På den annen side er sykdom en naturlig del av livet, og rammer de fleste 
mennesker. Derfor må det være aksept for sykefravær i en viss grad. Disse forhold må 
reflekteres i arbeidsretten. 
 
Hovedproblemstillingen i denne oppgaven er når arbeidsforhold kan bringes til opphør på 
grunn av sykdom. Sentralt her står sykefravær. Men temaet er videre enn som så og 
omfatter en rekke problemstillinger. Sykdom kan være belastende for arbeidsgiver selv om 
den ikke fører til fravær. Videre vil arbeidsgiver ønske å få tilgang til helseopplysninger før 
ansettelse. Hvordan skal det rettslig vurderes når slike opplysninger ikke er gitt?  
 
Det arbeidsrettslige sykdomsbegrep står sentralt i oppgaven. Dette vil derfor behandles 
innledningsvis.  
1.2 Avgrensninger 
Oppgaven tar for seg generelle problemstillinger. Derfor vil det ikke bli vurdert i hvilken 
grad arbeidsforhold som er regulert av særlover kan bringes til opphør.2
  
Arbeidsmiljølovens bestemmelser om opphør av arbeidsforhold trekkes inn i den grad det 
er relevant. Disse bestemmelsene vil derfor ikke bli undergitt en fullstendig behandling.  
                                                 
1 Se Statistisk sentralbyrå sin hjemmeside, http://www.ssb.no/emner/06/02/sykefratot/ 
2 Eksempelvis tjenestemannsloven og sjømannsloven 
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 Arbeidstakere som får redusert sin arbeidsevne, har rettigheter etter arbeidsmiljøloven 
§ 4-6. Bestemmelsen trekkes inn i helhetsvurderingen som foretas når det er aktuelt å 
bringe arbeidsforhold til opphør. Jeg vil ikke komme inn på den vurderingen som må gjøres 
på bakgrunn av den nevnte bestemmelse.  
 
I oppgaven forutsetter jeg reelt sykefravær. Følgelig avgrenser jeg mot misbruk av 
egenmelding og sykemelding. 
 
Jeg vil ikke problematisere hva som ligger i begrepene arbeidsgiver og arbeidstaker.  
1.3 Rettskildebildet 
1.3.1 Generelt 
Opphør av arbeidsforhold er regulert i arbeidsmiljøloven.3 Arbeidsmiljøloven løser 
imidlertid ikke alle de rettslige problemstillinger som kan oppstå. Det må derfor undersøkes 
om det finnes andre rettslige grunnlag for å bringe arbeidsforhold til opphør enn de som 
finnes i lovs form. 
 
Forarbeider er sentrale tolkningsfaktorer.4 Arbeidsmiljøloven (2005) bygger videre på den 
opphevede loven av 1977.5 Følgelig vil forarbeidene til den nå opphevede loven være 
relevante. Fordi det tradisjonelt er vurdert slik at forarbeider gir uttrykk for lovgivers 
mening,6 vil forarbeidene til andre lover trekkes inn i oppgaven. 
 
                                                 
3 Se arbeidsmiljøloven kapittel 15 
4 Se Eckhoff (2001) s.78 
5 Se Jakhelln (2006) s.11 
6 Se Eckhoff (2001) s.70 flg. 
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Den juridiske teori har rettskildemessig liten vekt. I praksis tillegges den derimot stor 
vekt.7 Spesielt tillegges teorien vekt i de tilfeller hvor det finnes få andre rettskilder. Derfor 
vil det i denne oppgaven trekkes veksler på synspunkter fremkommet i teorien.  
 
For enkelte av problemstillingene som drøftes i denne oppgaven er det sparsomt med 
rettskildefaktorer. Her vil særlig reelle hensyn spille inn. 
1.3.2 Særlig om rettspraksis 
Rettspraksis har stor betydning som rettskildefaktor.8  
 
I denne oppgaven vil rettpraksis særlig trekkes inn ved anvendelsen av arbeidsmiljøloven 
§ 15-7. Fordi lovteksten er en rettslig standard,9 og verken den selv eller forarbeidene gir 
særlig anvisning på vurderingsnormer, får standarden et presist og meningsfylt innhold 
gjennom enkeltavgjørelser.10
 
Det finnes en rikholdig rettspraksis vedrørende saklighetskravet i arbeidsmiljøloven § 15-7. 
Hva gjelder oppsigelse på grunn av sykdom, er det heller sparsomt.11  
 
Siden den betydeligste del av rettpraksisen skriver seg fra underretter, oppstår en 
rettskildemessig problemstilling. Det er den rettskildelære Høyesterett anvender som blir 
bestemmende for hvilken relevans og vekt de ulike rettskildefaktorer har.12 Høyesterett 
anvender i meget begrenset grad underrettspraksis, slik at underrettspraksis tradisjonelt sett 
ikke har rettskildemessig vekt. 
 
                                                 
7 Se Eckhoff (2001) s.270 
8 Se Eckhoff (2001) s.159 
9 Se pkt. 3.1.2.2 og fotnote 77 
10 Se Fanebust (1995) s.50 
11 Konstatert i RG 1985 s.577 (”sparsomt med rettspraksis på området”) 
12 Se Skoghøy (1994) s.837 
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Når det finnes få andre rettskildefaktorer som kan gi veiledning, og knapt rettspraksis fra 
Høyesterett, vil man i det praktiske rettsliv falle tilbake på den underrettspraksis som 
finnes.13 Det må spørres om underrettspraksisen på denne måten tillegges vekt.  
 
Rettsanvender kan ikke være sikker på at underrettspraksisen er i overensstemmelse med 
hva Høyesterett vil komme til. Derfor er det mer naturlig å vurdere underrettspraksisen som 
en illustrasjon som er egnet til å belyse reelle hensyn.14  
 
Det er viktig at underrettspraksisens kvalitet og kvantitet vurderes. Godt begrunnede 
dommer vil telle mer enn dommer som i liten grad vurderer og anvender jus og faktum.  
 
Underrettspraksis bygger i stor grad på konkrete helhetsvurderinger. Derfor fokuseres det 
gjerne mer på faktum enn på jus. Følgelig gir ikke underrettspraksis noen særlig veiledning 
om konkrete rettslige avveininger. Tatt i betraktning at underrettspraksis ikke har 
rettskildemessig egenvekt, fører dette til at man ikke kan oppstille en prinsipiell regel på 
bakgrunn av underrettspraksisen. 
 
Hva kan så trekkes ut av underrettspraksis? Dommene trekker frem en rekke momenter 
som viser hva som er relevant å ta hensyn til ved saklighetsvurderingen etter 
arbeidsmiljøloven § 15-7. 
 
Det er vanlig at rettspraksis får ytterligere vekt når den er påberopt i juridisk teori.15 Mye 
av den underrettspraksis som det vises til i denne oppgaven er nevnt i teorien. Selv om det 
er snakk om underrettspraksis, må dette samvirkeprinsippet få en viss gjenomslagskraft 
også hva gjelder underrettspraksis. 
 
                                                 
13 Se i denne retning Skoghøy (1994) s.849. 
14 Slik Skoghøy (2002) s.326 
15 Se Eckhoff (2001) s.162 
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Følgelig vil underrettspraksisen spille en rolle som rettesnor for hvilke momenter og 
hensyn som kan tas i betraktning. 
1.3.3 IA-avtalen16 
I oktober 2001 inngikk regjeringen og de største organisasjonene i arbeidslivet en 4-årig 
intensjonsavtale om inkluderende arbeidsliv, forkortet IA. Avtalen ble videreført i 
desember 2005. Etter IA-avtalen av 2005 pkt. 4 er det blant annet et mål at sykefraværet 
skal reduseres med 20 %, og at arbeidstakere som er i ferd med å utvikle et helseproblem 
skal fanges opp og hindres i å falle ut av arbeidslivet.  
 
Den enkelte virksomhet må inngå en Samarbeidsavtale med arbeidsmarkedsetaten (NAV) 
for å bli IA-virksomhet.  
 
Regjeringen har kommet med en tiltakspakke som IA-virksomheter får dra nytte av.  
1.3.3.1 Har IA-avtalen rettslige konsekvenser? 
Under sykefravær har arbeidsgiver i utgangspunktet ingen plikter overfor arbeidstaker.17 
Etter IA-avtalen må derimot arbeidsgiver gjøre noe aktivt for å beholde arbeidstaker i 
arbeid.  
 
Ut fra Samarbeidsavtalen kan en viss aktivitetsplikt konstateres. Imidlertid kan dette neppe 
sies å være mer enn hva som følger av god arbeidsgiverskikk. Således pålegger verken IA-
avtalen eller Samarbeidsavtalen arbeidsgiver eller arbeidstaker klare rettslige plikter under 
sykefraværet. Dette ligger i avtalens natur. IA-avtalen er en intensjonsavtale, og skal legge 
grunnlaget for utviklingen av gode rutiner på virksomhetsnivå. Tanken er at det er 
                                                 
16 Da målet om 20 % reduksjon i sykefraværet ikke var nådd høsten 2006, ønsket regjeringen å innføre tiltak 
som ville påvirke IA-avtalen. På grunn av politisk press ble disse tiltakene ikke gjennomført. Det ble 
istedenfor nedsatt et utvalg som skulle se på alternative tiltak. Utvalgets arbeid har resultert i en proposisjon 
som omhandler oppfølging av arbeidstaker. 
17 Jf. Dege (2003) s.755 
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økonomisk mer gunstig å beholde arbeidstaker enn å si denne opp og måtte lære opp en ny 
medarbeider. 
 
Dette taler for at IA-avtalen ikke etablerer rettslige plikter for verken arbeidsgiver eller 
arbeidstaker.  
 
Rettslig sett må det undersøkes om det er vanskeligere å bringe et arbeidsforhold til opphør 
i en IA-virksomhet enn i andre virksomheter.  
 
Oppfølging under sykefravær står sentralt i IA- og Samarbeidsavtalene.18 I en 
opphørsvurdering etter arbeidsmiljøloven § 15-7 vil det vurderes om arbeidsgiver har 
tilrettelagt og tilpasset arbeidet i tilstrekkelig grad. IA-avtalen vil derfor spille inn som en 
tolkningsfaktor. Slik sett vil IA-virksomheter bli vurdert noe strengere enn andre 
arbeidsgivere.   
1.3.3.2 Hvem blir bundet av IA-avtalen? 
En avtale binder avtalepartene, ikke tredjemann. IA-avtalen er en intensjonsavtale, en 
avtaletype som i seg selv ikke kan etablere rettigheter eller plikter.19 Således kan IA-
avtalen neppe omfatte de arbeidsgivere som ikke inngår Samarbeidsavtalen med NAV. I 
tillegg har IA-virksomheter tilgang til ulike virkemidler som er forbeholdt IA-
virksomheter, noe som klart medfører et skille mellom IA- og andre virksomheter. 
 
Etter arbeidsmiljøloven § 1-1 litra e er lovens formål blant annet å bidra til et inkluderende 
arbeidsliv. Omfattes IA-avtalen av formålsbestemmelsen?  
 
Begrepet inkluderende arbeidsliv er språklig sett meget vidt og omfatter mer enn de formål 
IA-avtalen har. Arbeidsmiljøloven § 1-1 litra e er ingen henvisning til IA-avtalen, men et 
ønske om hva arbeidsmiljøloven kan bidra til, jf. også forarbeidene og formålet bak 
                                                 
18 Se Samarbeidsavtalen pkt. 3 litra b og c og pkt. 4 
19 Jf. Woxholth (2006) s.162 
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eksempelvis arbeidsmiljøloven § 15-8.20 I tillegg er arbeidsmiljøloven § 1-1 en 
formålsbestemmelse. Slike bestemmelser etablerer i utgangspunktet ingen selvstendige 
rettslige regler, annet enn å si hva formålet med loven er.21 Således kan ikke IA-avtalen 
trekkes inn ved anvendelsen av arbeidsmiljøloven.  
 
Men en avtale kan ha faktisk virkning. IA-avtalen er i stor grad god arbeidsgiverskikk. På 
sikt kan det derfor tenkes at IA-virksomhetenes praksis vil virke inn på 
tilretteleggingskravet etter arbeidsmiljøloven § 4-6 og hva som er saklig grunn til 
oppsigelse. 
1.4 Sykdomsbegrepet 
Arbeidsmiljøloven har ingen legaldefinisjon av hva ”sykdom” er.  
 
En naturlig språklig tolkning tilsier at en er syk når en ikke er frisk, altså har helsemessige 
svekkelser. Som et utgangspunkt må det derfor falles tilbake på medisinske kriterier.  
 
Rettslig sett blir det for upresist å støtte seg på medisinen alene. Det må derfor vurderes om 
de ulike rettskildefaktorene kan bidra til forståelsen av begrepet. 
 
Verken forarbeidene til arbeidsmiljøloven (2005) eller (1977) berører selve 
sykdomsbegrepet. Riktignok ser Ot.prp.nr.3(1975-1976) på side 29 på hva som ligger i 
”helse”, uten at dette gir noen avklaring på hva som ligger i begrepet sykdom.  
 
Kan beslektede lover og forarbeider gi veiledning? 
 
                                                 
20 Se NOU 2004:5 s.111: ”Utvalget mener at en arbeidsmiljølov som helhet er et bidrag til et mer 
inkluderende arbeidsliv.” Og på s.290: ”Særlig relevant for arbeidet med å skape et inkluderende arbeidsliv er 
arbeidsmiljøloven [§ 15-8] som fastsetter særlige stillingsvernsregler ved sykdom.” 
21 Se Boe (1996) s.243 
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Folketrygdloven kapittel 8 omhandler ytelser under sykefravær (sykepenger). Kapitlet kan 
vurderes som korresponderende til arbeidsmiljøloven § 15-8, som regulerer fritak fra 
arbeidsplikten ved sykdom. 
 
Folketrygdloven § 8-4 første ledd første punktum stiller krav om ”arbeidsufør[het] på 
grunn av en funksjonsnedsettelse som klart skyldes sykdom eller skade” for at sykepenger 
skal utbetales. Hovedvilkårene er ”arbeidsuførhet” og ”sykdom”. 
1.4.1 Arbeidsuførhet 
Ordet arbeidsuførhet betyr at arbeidstaker ikke kan utføre arbeid. I folketrygdlovens 
forstand er det en ervervsmessig uførhet det er tale om, med andre ord at arbeidstakeren 
ikke kan utføre et eneste yrke.22  
 
Fordi arbeidsmiljøloven § 15-8 regulerer fraværsadgangen hos en konkret arbeidsgiver, og 
således regulerer forholdet mellom arbeidstaker og arbeidsgiver, vil det i 
arbeidsmiljølovens forstand være mer naturlig å tale om arbeidsuførhet i relasjon til den 
konkrete stillingen vedkommende bekler.  
 
Det er naturlig at det tas utgangspunkt i arbeidsuførhet når det arbeidsrettslige 
sykdomsbegrepet skal defineres. Dersom man ikke er arbeidsufør, kan man heller ikke sies 
å ha en helsemessig svekkelse eller funksjonsnedsettelse som virker inn på rollen 
vedkommende har som arbeidstaker.  
 
Arbeidsuførheten må skyldes en ”funksjonsnedsettelse”. Språklig sett ligger det ikke mer i 
dette enn at vedkommende arbeidstaker ikke klarer å fungere som normalt, eksempelvis 
fordi arbeidstaker ikke er frisk. Fordi mange sykdommer er av psykisk art, kan det ikke 
være nødvendig med fysisk skade for å ha nedsatt funksjonsevne. Som det fremgår av 
folketrygdloven § 8-4 første ledd første punktum, vil arbeidsuførheten være et resultat av 
funksjonsnedsettelsen. 
                                                 
22 Jf. Kjønstad (1998) s.306 
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 Sykdomsbegrepet vil etter dette være relativt. Dette er stadfestet av Høyesterett i 
Rt.1995 s.227. Høyesterett konstaterte her at arbeidstakeren var ”ikke generelt 
yrkesvalghemmet. Han var yrkeshemmet som renovatør.”  
1.4.2 Sykdom 
Heller ikke folketrygdloven gir nærmere føringer på hva som ligger i ”sykdom”. I 
Ot.prp.nr.39(1992-1993) fremgår det på side 2 at sykdomsbegrepet ikke er definert i loven, 
og må vurderes ut fra hva den medisinske vitenskap til enhver tid definerer som sykdom.  
 
Jeg vil ikke gå inn på hva som medisinsk sett er sykdom.  
 
Det er foretatt en viktig presisering av sykdomsbegrepet i folketrygdloven § 8-4 første ledd 
annet punktum. Der fremgår det at ”[a]rbeidsuførhet som skyldes sosiale eller økonomiske 
problemer o.l.,” ikke gir rett til sykepenger.  
 
Annet punktum ble tatt inn i den gamle folketrygdloven § 3-2 fordi lovgiver ønsket å 
hindre en ”gradvis liberalisering av sykdomsbegrepet ved at naturlige problemer, konflikter 
eller vanskelige livssituasjoner blir sidestilt med sykdom”.23 Det ble videre vist til at 
”[d]ette har sammenheng med at sykdom oppfattes som en av de få mulighetene som 
foreligger for å være borte fra arbeid ved særlig belastende og plagsomme situasjoner”.  
 
Etter dette vil eksempelvis ikke sorg etter dødsfall eller samlivsproblemer være ”sykdom” 
etter folketrygdloven. Dette gjelder selv i de tilfeller hvor følgen er tilstander som kan 
defineres som arbeidsuførhet.  
 
Siden det eksisterer en viss parallellitet mellom folketrygdloven og arbeidsmiljøloven, bør 
det samme sykdomsbegrep gjelde etter arbeidsmiljøloven.  
 
                                                 
23 Jf. Ot.prp.nr.39(1992-1993) s.2 
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Det uttales i odelstingsproposisjonen at ”[d]epartementet er inneforstått med at det er 
uklare grenser mellom sykdommer i medisinsk forstand og tilstander mennesker befinner 
seg i som følge av ulike sosiale forhold, og at en vanskelig livssituasjon kan utvikle seg til 
sykdom i medisinsk forstand”.  
 
Dersom tilfeller som nevnt i folketrygdloven § 8-3 første ledd annet punktum fører til en 
medisinsk definert sykdomstilstand, er vedkommende klarligvis omfattet av 
sykdomsbegrepet.  
 
Forarbeidene tar ikke standpunkt til hva en skal gjøre med de nevnte mellomtilfeller. Men 
det vil være rimelig å la disse omfattes av sykdomsbegrepet. Dette fordi formålet med 
endringsloven var å ramme de ”tilstander som klart ligger utenfor et medisinsk 
sykdomsbegrep”.24
 
I denne sammenheng vises det til Innst.O.nr.71(1992-1993)25 hvor komiteens flertall vil 
”understreke at en sykemelding i enkelte situasjoner også kan forebygge lengre 
sykdomsperioder. Den nye bestemmelsen må derfor praktiseres med skjønnsomhet. Det 
kan f.eks. synes urimelig om det ikke skal være mulig å få en kort sykemelding i 
tilknytning til dødsfall i nærmeste familie (ektefelle, barn)”.  
 
Følgelig gjelder ikke presiseringen i folketrygdloven § 8-4 første ledd annet punktum 
absolutt. Men rettstekniske hensyn, herunder hensynene til regelens klarhet og lik 
praktisering, taler for at man ikke uthuler bestemmelsen, men at unntakene gjøres svært få. 
Støtte for dette finnes i ordlyden (”nærmeste familie”), som viser at det må stilles visse 
krav til nærhet og intensitet. Dette er viktig fordi sykdomsfølelsen er subjektiv og varierer 
fra menneske til menneske. Dersom man tillater en videre forståelse av regelen, vil dette 
kunne føre til utglidninger som lovendringen var ment å motvirke. 
 
                                                 
24 Jf. Ot.prp.nr.39(1992-1993) s.2 
25 Jf. komiteens merknad i pkt. 1 
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Etter Ot.prp.nr.29(1995-1996) på side 77 bygger gjeldende folketrygdlov § 8-4 på den 
tidligere lovs § 3-2 med de senere endringer som referert til over. 
 
Det bemerkes at det ikke må være en ”klart” definert sykdomstilstand, men at det må 
foreligge en årsakssammenheng mellom sykdommen og arbeidsuførheten.  
1.4.3 Narkomani og alkoholisme 
Basert på hva som fremgår over, er bruk av narkotika og alkohol i utgangspunktet ikke en 
sykdom rettslig sett. Heller ikke medisinsk sett kan man tale om sykdom i slike tilfeller.  
 
Bruk av rusmidler vil kunne gå over i avhengighet. Kan det som hevdet av Dege og i 
svensk teori skilles mellom alkoholmisbruk og kronisk alkoholisme?26 27  
 
I Ot.prp.nr.8(1988-1989) fremgår det på side 5 at alkoholisme og narkomani ”er tilstander 
som befinner seg i en gråsone mellom sykdom og livsstil”.  
 
I forarbeidene vises det videre til at Trygderetten i en prinsippavgjørelse har kommet til at 
alkoholisme omfattes av sykdomsbegrepet.28 Trygderetten har holdt fast ved denne 
avgjørelsen.29  
 
Hva gjelder narkotika fremkommer det i odelstingsproposisjonen at Trygderetten har 
omgjort en rekke avslag hvor narkomani er en vesentlig del av sykdomsbildet. Denne 
praksis har Trygderetten fastholdt. I TRR 2002-03955  viser Trygderetten til egen praksis 
og at ”Rikstrygdeverket har lagt til grunn at narkomani i seg selv kan anses som en 
sykdom”. I TRR 2005-02402 påpeker trygderetten at ”at kronisk 
alkoholmisbruk/narkomani anses som sykdom i folketrygdlovens forstand”. 
                                                 
26 Se Göransson (2001) s.66 
27 Dege (2003) s.744 
28 Sak 595/75 av 14. januar 1976 
29 Se eksempelvis TRR 2005-02016 og TRR 2005-02609 
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 Trygderetten har tolket sykdomsbegrepet til gunst for kroniske alkoholikere og narkomane. 
Det er da tvilsomt om Høyesterett vil tolke sykdomsbegrepet annerledes.  Eckhoff viser til 
at kun et fåtalls trygderettssaker fremmes for Lagmannsretten og Høyesterett, og at 
Trygderettens kjennelse da som hovedregel stadfestes.30   
 
Kjønstad og Syse har ingen like klar oppfatning av situasjonen som Dege. På den ene side 
peker de på at ”narkomani anses (…) ikke uten videre som sykdom”,31 men fastslår 
samtidig at ”Trygderetten behandler narkomani på linje med alkoholisme”.32  
 
I tråd med Trygderettens praksis må derfor kronisk alkoholisme og narkomani omfattes av 
sykdomsbegrepet. 
1.4.4 Fullstendig samsvar mellom det folketrygdrettslige og arbeidsrettslige 
sykdomsbegrep? 
Over er det konstatert samsvar mellom sykdomsbegrepet i arbeidsretten og 
folketrygdretten. Spørsmålet er om dette gjelder uten unntak.  
 
Reglene gjelder mellom forskjellige parter og omhandler forskjellige rettsgoder. 
Folketrygdloven regulerer økonomiske ytelser staten yter enkeltindividet ved blant annet 
sykdom. Arbeidsretten regulerer forholdet mellom arbeidstaker og arbeidsgiver ved at den 
bestemmer når arbeidstaker kan være fraværende. På bakgrunn av dette kan det være at 
sykdomsbegrepet ikke kan forstås helt likt på de to rettsområder. At det ikke er fullstendig 
samsvar understøttes ved at det etter folketrygdloven er krav om opptjeningstid, mens 
vernet etter arbeidsmiljøloven § 15-8 inntrer uansett forutgående arbeid eller ikke.33
                                                 
30 Eckhoff (2001) s.232 
31 Kjønstad og Syse (2005) s.241 
32 Kjønstad og Syse (2005) s.270 
33 Se pkt. 3.1.1.1 
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1.4.4.1 Arbeidstakers behov for fravær 
Som i folketrygdloven § 8-4 første ledd annet punktum kan det tenkes tilfelle hvor 
arbeidstaker har en reaksjon på grunn av sosiale problemer. Arbeidstaker er da ikke syk i 
folketrygdlovens forstand. I en slik situasjon vil arbeidstaker kunne lide under manglende 
konsentrasjon eller på annen måte være redusert i utførselen av sitt arbeid. Vil dette kunne 
gi grunnlag for legitimt fravær etter arbeidsmiljøloven § 15-8, til tross for at slike tilstander 
i utgangspunktet ikke kan karakteriseres som sykdom? 
 
Utgangspunktet må tas i at arbeidstaker kun delvis kan utføre sitt arbeid. Vedkommende 
overholder altså ikke arbeidsavtalen fullt ut. Strengt tatt er dette mislighold av 
arbeidsavtalen. Men her spiller ytre forhold inn, som verken arbeidstaker eller arbeidsgiver 
kan noe for.34 Det må i denne sammenheng tas i betraktning at arbeidstaker er den svake  
part.35 Når disse forhold ses under ett, må interesseavveiningen falle ut i arbeidsgivers 
disfavør.  
 
Sikt sykefravær utløser ikke lønn eller sykepenger. I den sammenheng må det 
folketrygdrettslige begrepet gjelde. 
1.4.4.2 Arbeidsgivers behov for å pålegge arbeidstaker fravær 
I tilfeller hvor arbeidstaker på grunn av sykdom ikke kan utføre sitt arbeid normalt, vil 
arbeidsgiver kunne ønske at arbeidstaker avstår fra å utføre arbeidet. Kan arbeidsgiver i den 
sammenheng pålegge arbeidstaker fravær uten at fraværet utgjør grunnlag for oppsigelse?  
 
Dersom arbeidsgiver kan omdisponere arbeidstaker til annet arbeid, foreligger intet 
grunnlag for å pålegge arbeidstaker å være fraværende. I politietaten er det vanlig at 
personell i ordensavdelingen får såkalt omlagt tjeneste når personellet ikke er skikket til å 
                                                 
34 Jeg ser her bort i fra at arbeidstaker kan ha medvirket til sykdom. Se pkt. 3.1.1.2, sml. pkt. 4.2. 
35 I Ot.prp.nr.41(1975-1976) fremgår det på s.13: ”Bestemmelsene om vern mot usaklig oppsigelse bygger på 
forutsetningen om at arbeidstakeren trenger et særlig vern, som den svakere part i kontraktsforholdet.” Se 
også NOU 1996:6 pkt. 3.15. 
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utføre de arbeidsoppgaver som tilligger ordensavdelingen. I den grad arbeidsgiver kan 
nyttiggjøre seg den syke arbeidstaker, må derfor arbeidsgiver tilrettelegge arbeidet eller gi 
arbeidstaker andre oppgaver. I denne sammenheng vil det måtte tas hensyn til hvilken 
stilling arbeidstaker innehar. Arbeidstaker kan ikke mot sin vilje bli pålagt arbeidsoppgaver 
som klart ligger utenfor stillingen.36
 
Arbeidsgiver kan stimulere arbeidstaker til å være fraværende når denne ikke er skikket til 
å utføre sitt arbeid. Dette kan gjøres ved å opprette ordninger som gjør at arbeidstaker ikke 
taper lønn eller andre goder. Et eksempel er det som i luftfartsbransjen kalles Not fit for 
flight. Besetningsmedlemmer kan uten nærmere begrunnelse be om å bli tatt av en 
flygning. Det er i arbeidsgivers interesse at arbeidstaker kan utføre sitt arbeid fullt ut, og 
unnlater å møte til tjeneste når han eller hun ikke er skikket til dette. Slike ordninger bør 
derfor de arbeidsgivere som er avhengige av helt friske arbeidstakere opprette. Dette fordi 
det må karakteriseres som en driftsrisiko om arbeidstaker ikke fullt ut er tjenestedyktig. 
 
Men dersom det ikke er mulig å omdisponere arbeidstaker eller stimulere han eller hun til å 
være fraværende, må det tas stilling til om det for arbeidsgiver er adgang til å pålegge 
arbeidstaker fravær. 
 
I mange tilfeller er det utvilsomt behov for å avvise arbeidstaker som er syk eller i en ellers 
vanskelig livssituasjon.   
 
Jakhelln mener at dersom en arbeidstaker er syk på en slik måte at det kan gå utover 
arbeidet, ved at arbeidstaker utgjør en sikkerhetsrisiko eller påvirker arbeidsmiljøet, kan 
arbeidsgiver pålegge arbeidstaker å være fraværende.37
 
En adgang for arbeidsgiver til å pålegge fravær vil kunne være uheldig for arbeidstaker. 
Det bør legges til grunn at arbeidstaker kjenner seg selv best, slik at denne vil være 
                                                 
36 Jf. Jakhelln (2004) s.237 
37 Jakhelln (2004) s.324 
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fraværende når han eller hun ikke er i stand til å utføre sitt arbeid. Arbeidstaker mister 
dessuten inntekt. I denne sammenheng kan det lett tenkes tilfelle hvor arbeidsgiver ville 
misbruke en slik adgang til å pålegge fravær. Videre er det for mange arbeidstakere viktig å 
prestere sin ytelse, da det å prestere er viktig for å opprettholde kompetanse, kvalifisere seg 
for høyere stillinger osv. Eksempelvis kan det tenkes flygere som er avhengig av å 
opprettholde flytimeproduksjon.  
 
For arbeidsgiver er det viktig å unngå skade på personer og materiell. Dessuten er 
arbeidsgiver interessert i at arbeidstaker er raskt tilbake i arbeidet fullt ut restituert – et mål 
denne vil dele med arbeidstaker. En ser at begge parter vil kunne ha nytte av arbeidsgivers 
adgang til å pålegge arbeidstaker fravær.  
 
Det kan også trekkes en parallell til arbeidsmiljøloven § 15-13 om suspensjon. 
Bestemmelsen gir arbeidsgiver adgang til å pålegge arbeidstaker å være fraværende når 
”virksomhetens behov tilsier det”. Etter bestemmelsen er det arbeidsgiver som må foreta en 
vurdering av det er behov for suspensjon. På lik linje må arbeidsgiver kunne vurdere 
behovet for å pålegge arbeidstaker fravær på grunn av sykdom. 
 
Kontraktsrettslig sett står en overfor en situasjon hvor arbeidstaker ikke presterer i henhold 
til arbeidsavtalen. I en slik situasjon må arbeidsgiver kunne nekte å motta en mangelfull 
ytelse fra arbeidstaker.38 Det må objektivt sett foreligge en mangel, altså et grunnlag for å 
nekte vedkommende arbeidstaker å utføre sitt arbeid. Fordi en slik adgang til å pålegge 
fravær vil kunne ramme arbeidstaker sterkt, må det være klart at arbeidstaker er syk og ikke 
vil kunne utføre arbeidet sitt forsvarlig. Dersom arbeidsgiver tar feil, vil han måtte betale 
full lønn.  
1.4.4.3 Oppsummering 
Som det fremgår over er det behov for at det arbeidsrettslige sykdomsbegrep tolkes 
utvidende i forhold til det folketrygdrettslige.  
                                                 
38 Se om slik avvisningsrett på obligasjonsrettens område i Hagstrøm (2003) s.601 flg. 
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 Arbeidstakers behov for fravær kan delvis begrunnes i forarbeidene.39 Arbeidsgivers behov 
for å pålegge fravær baserer seg på kontraktsrettslige prinsipper. I begge tilfeller er det 
reelle behov for fravær som er avgjørende for å tolke sykdomsbegrepet videre i 
arbeidsretten enn i folketrygdretten. 
1.4.5 Andre grunnlag for gyldig sykefravær 
Jakhelln stiller spørsmål ved om det kan være krav på permisjon i ulike tilfeller.40 Det kan 
være slik at arbeidstaker har rett til fri i sykdomsliknende tilfeller som ikke reguleres i 
arbeidsmiljøloven § 15-8. Dette forfølges ikke nærmere her. 
2 Arbeidstakers opplysningsplikt 
2.1 Innledning 
Formålet med søkeprosessen er å finne frem til den best egnede arbeidssøker. Av denne 
grunn vil arbeidsgiver gjerne danne seg et inntrykk av den enkelte søkers helse.  
 
For å sikre arbeidsgivers interesser, kunne det være grunn til å etablere en plikt for 
arbeidssøker til å gi opplysninger som er relevant i relasjon til stillingens karakter. Relevant 
må i denne sammenheng forstås på den måte at det avgjørende er om arbeidsgiver ville ha 
ansatt vedkommende hvis disse opplysningene var gitt på forhånd.41  
                                                 
39 Se pkt. 1.4.2 
40 Jakhelln (2004) s.344 
41 Slik Dege (1995) s.185 
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2.2 Eksisterer det en opplysningsplikt for arbeidstaker? 
2.2.1 Arbeidsmiljøloven § 9-3 
I arbeidsmiljøloven § 9-3 er det fastslått at arbeidssøkere ikke kan gi andre 
helseopplysninger enn dem som er nødvendige for å vurdere søkerne opp mot den konkrete 
stilling. Ut fra ordlyden i arbeidsmiljøloven § 9-3 kan man ikke tale om en 
opplysningsplikt. Tvert i mot synes det som om arbeidsgiver har ansvaret for at 
helsetematikken trekkes frem i søkeprosessen.  
2.2.2 Rettspraksis 
I LARD 1979 s.286 konstaterte retten at arbeidstaker hadde overholdt ”den plikt til å gi 
opplysninger om sine personlige forhold som en arbeidssøker er pålagt”. I dommen 
fremgår det ikke hvor plikten skriver seg fra. Dommen er avsagt av Tromsø herredsrett, 
slik at den ikke kan tillegges prejudikatsvirkning. 
2.2.3 Avtaleretten 
I avtaleretten finnes flere rettslige grunnlag som tilsier at forhold av betydning skal 
opplyses mellom partene før avtale inngås. 
  
I Rt.1990 s.607 er det fastslått at det eksisterer ”en alminnelig og ulovfestet lojalitets- og 
troskapsplikt” i arbeidsretten.42 Dette prinsippet vil spille en selvstendig og sentral rolle i 
vurderingen av om helseopplysninger skulle vært gitt. Men lojalitetsprinsippet etablerer i 
seg selv ingen opplysningsplikt som sådan. 
 
I avtaleloven § 33 finnes en bestemmelse som innebærer at en avtale faller bort dersom det 
ville være uredelig å gjøre den gjeldende.43 Etter samme lovs § 30 rammes bevisst 
                                                 
42 Rettslig sett kan det stilles spørsmål ved om et slikt lojalitetsprinsipp gjelder før partene har inngått en 
arbeidsavtale, se Jakhelln (2004) s.197 som illustrerer problemstillingen. Det vil i alle tilfelle måtte legges til 
grunn et lojalitetsprinsipp, enten dette bygger på arbeidsretten eller avtaleretten. 
43 Se Hov (2002)b s.249 
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tilbakeholdt opplysninger som svik. Heller ikke disse lovbestemmelsene pålegger 
arbeidstaker en opplysningsplikt.  
 
Dersom helseopplysninger ikke er gitt, vil en kunne tale om bristende forutsetninger. 
Forutsetningen, typisk at arbeidstaker er frisk, må ha vært motiverende for arbeidsgiver. 
Videre må forutsetningen ha vært vesentlig og synbar for arbeidstaker. Det må være 
relevant å ta forutsetningen i betraktning.44
 
I disse tilfeller taler man om opprinnelig ugyldighet. Heller ikke her kan man tale om en 
opplysningsplikt. 
2.3 Nødvendige helseopplysninger 
Det følger av forarbeidene at arbeidssøker kun kan gi nødvendige helseopplysninger.45 
Arbeidssøker kan ikke samtykke til at andre helseopplysninger formidles arbeidsgiver. I 
følge forarbeidene henger dette sammen med at det ikke skal ”være tillatt å stille generelle 
spørsmål om risiko for fremtidige sykdommer eller helseproblemer”,46 slik at 
”arbeidstakere på urimelig grunnlag holdes ute fra arbeidslivet”.47
 
Forarbeidene kommenterer hva som er ”nødvendige” helseopplysninger. ”[S]pørsmål om å 
imøtekomme offentlige krav til et trygt arbeidsmiljø eller å søke å unngå å ansette personer 
som viser seg ikke å være skikket til arbeidet”, vil i følge Ot.prp.nr.49(2004-2005) side 148 
være i kjernen av hva som er nødvendig. ”Samtidig er det etter departementets oppfatning 
viktig at skjønnstemaet gis en så romslig fortolkning at arbeidsgivers legitime behov blir 
ivaretatt.”  
 
                                                 
44 Se Hov (2002)b s.301 
45 Jf. NOU 2001:4 s.49 
46 Jf. Ot.prp.nr.49(2004-2005) s.148 
47 Jf. Ot.prp.nr.49(2004-2005) s.149 
 18
Regelen i arbeidsmiljøloven § 9-3 skal altså dekke en arbeidsgivers behov for å kunne være 
sikker på at man ansetter rett person i stillingen.  
 
I tråd med bestemmelsens formål er det grunn til å tro at det ikke kan stilles spørsmål om 
tidligere fravær. I forarbeidene er dette problematisert: 
 
”Et mindretall i Breisteinutvalget påpekte at det i praksis ikke vil være mulig å ta 
opp spørsmål om tidligere sykefravær uten at også spørsmål om personens 
helsetilstand samtidig vil måtte komme opp. Departementet er enig i dette.”48  
 
Etter dette må det konkluderes med at det ikke er lov å stille spørsmål om tidligere fravær. 
2.4 En vurdering av ulike tilfeller 
Siden det ikke eksisterer en klar opplysningsplikt, vil jeg under vurdere rettstilstanden i 
ulike situasjoner.  
 
I de tilfeller helseopplysningene ikke er ”nødvendige”, vil opphørsvurderingen måtte ta 
utgangspunkt i den generelle oppsigelsesbestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 15-7, og slik 
at helseforholdet verken kan trekke i arbeidsgivers eller arbeidstakers disfavør.  
2.4.1 Arbeidsgiver har ikke spurt om helseopplysninger 
Et av de kontraktsrettslige prinsipper er at hver av partene bærer risikoen for egne 
forutsetninger.49 Dette prinsippet må komme til anvendelse dersom arbeidsgiver ikke har 
tatt opp sykdom som tema i søkeprosessen. Støtte for dette finnes i teorien. Fanebust 
skriver at dersom arbeidsgiver ikke har tatt opp arbeidstakers bakgrunn og kvalifikasjoner, 
kan ikke arbeidsgiver uten videre påberope slike forhold som grunnlag for oppsigelse.50   
 
                                                 
48 Ot.prp.nr.49(2004-2005) s.14 
49 Se Hov (2002)a s.74 
50 Fanebust (1995) s.218 
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Følgelig er det ikke opphørsgrunn at arbeidsgiver ikke har spurt om helseopplysninger.  
2.4.2 Tilbakeholdt opplysninger 
2.4.2.1 Avtaleretten eller arbeidsretten? 
Det at arbeidstaker holder tilbake opplysninger eller bevisst svarer uriktig på helsespørsmål 
denne kan svare på etter arbeidsmiljøloven § 9-3, synes å være opprinnelig ugyldighet 
dersom arbeidsavtale inngås. 
 
Imidlertid befinner man seg på arbeidsrettens område. Spørsmålet er da om man skal legge 
til grunn avtaleretten eller arbeidsretten.  
 
I Rt.2004 s.76 er tiltredelsestidspunktet gjort til et skjæringspunkt mellom avtaleretten og 
arbeidsretten. Førstvoterende fastslår at ”tiltredelsen i utgangspunktet må være avgjørende 
for om arbeidsmiljølovens stillingsvernregler skal anvendes”.51 Dersom forholdene blir 
avdekket før tiltredelse, er det klart at arbeidsgiver kan bringe ”forholdet til opphør uten å 
gå veien om oppsigelse eller avskjed etter arbeidsmiljølovens regler. (…) I en slik situasjon 
vil det være de rent avtalerettslige betraktninger som kommer i forgrunnen”.52
 
Det kan diskuteres om tiltredelsestidspunktet er et gunstig skjæringstidspunkt.53 Etter inngåelse av 
arbeidsavtale vil arbeidstaker ha forventninger om og ha innrettet seg etter den stillingen vedkommende skal 
bekle. Denne har derfor et behov for det særlige vernet som arbeidsretten oppstiller. I de tilfeller arbeidssøker 
på oppfordring gir bevisst uriktige opplysninger på helsespørsmål, med andre ord opptrer svikaktig, vil 
arbeidstaker på den annen side ikke være beskyttelsesverdig. 
2.4.2.2 Bevisst tilbakeholdt helseopplysninger 
Dersom arbeidssøker i søkeprosessen på oppfordring gir bevisst uriktige helseopplysninger, 
vil dette være et svikliknende tilfelle. Det ville sende et uheldig signal om arbeidssøker 
kunne tjene på å gi bevisst uriktige opplysninger.  
                                                 
51 Jf. premiss 49 
52 Jf. premiss 47 
53 Jakhelln (2004) s.204 
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 Før tiltredelse vil avtaleloven § 30 om svik kunne anvendes. Dege synes å være av denne 
oppfatning.54
 
Læren om bristende forutsetninger kan også anvendes. I Rt.1988 s.766 kunne en gravid 
arbeidstaker bare jobbe én måned før hun måtte ha permisjon. Retten kom til at det hun var 
ansatt under bristende forutsetninger.55 Høyesterett stadfester i Rt.2004 s.79 i premiss 47 at 
dette er korrekt rettsanvendelse.  
 
Etter tiltredelse vil det i tråd med Rt.2004 s.79 være arbeidsrettslige opphørsgrunner som er 
aktuelle. Opphørsgrunner etter arbeidsmiljøloven er oppsigelse og avskjed. Avskjed gis i de 
tilfelle hvor arbeidstaker har utvist grovt pliktbrudd eller annet vesentlig mislighold av 
arbeidsavtalen, jf. arbeidsmiljøloven § 15-14 (1). Ordlyden er ikke helt dekkende for 
sviktilfeller, men Høyesterett har forstått avskjedsbestemmelsen slik at den kan anvendes i 
slike tilfeller: 
 
”Hvis arbeidstaker er sterkt å bebreide – for eksempel ved bevisst å ha gitt uriktige 
opplysninger som var avgjørende for ansettelsen – vil dette etter omstendighetene 
kunne gi grunnlag for avskjed (…).”56
 
Som det fremgår av dommen vil arbeidsforholdet ikke være brakt til opphør idet svik 
konstateres, slik tilfellet er ved anvendelsen av avtaleloven § 30. Det må foretas en 
helhetsvurdering av om situasjonen er så alvorlig at arbeidsforholdet må opphøre med 
umiddelbar virkning.57  
 
                                                 
54 Dege (2003) uttaler på s.87 at avtalen kan heves, jf. avtaleloven § 30. Terminologisk er det ikke riktig å tale 
om heving, men ugyldighet. Se i den sammenheng Hov (2002)b s.189. 
55 Resultatet ville trolig blitt motsatt etter gjeldende rett, se Jakhelln (2004) s.204. 
56 Premiss 48 
57 Se Jakhelln (2004) s.414 
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I de tilfeller hvor arbeidssøker ”ellers har kjennskap til forhold som han vet er av 
betydning” for arbeidsgiver, må avskjed kunne vurderes.58 Et slikt tilfelle har store 
likhetstrekk med svik. 
 
I de mindre svikaktige tilfeller er oppsigelse rett måte å bringe arbeidsforholdet til opphør 
på. Forarbeidene til arbeidsmiljøloven § 9-3 omtaler problemstillingen:  
 
”Har arbeidstakeren holdt opplysninger om egen helse tilbake på søkestadiet som 
det evt. er blitt spurt om, og som vedkommende vet er av avgjørende betydning for 
hans evne til å utføre arbeidet på en forsvarlig måte, vil dette etter rettspraksis lett 
kunne utgjøre en oppsigelsesgrunn.”59
2.4.2.3 Ubevisst tilbakeholdt helseopplysninger 
Arbeidssøker kan tenkes å ikke være klar over sykdommen, eller det kan tenkes at 
vedkommende har glemt eller ikke selv ser betydningen av helseforholdet.  
 
Før tiltredelse vil dette på grunn av uaktsomheten kunne rammes av avtaleloven § 33.60
 
Etter tiltredelse vil forholdet vurderes etter oppsigelsesbestemmelsen i arbeidsmiljøloven 
§ 15-7, jf. Rt.2004 s.79.  
 
Forarbeidene berører problemstillingen dersom arbeidstaker ikke har kjennskap til 
forholdet ved tiltredelsen. ”[O]oppsigelse i en del slike tilfeller vil være en lovlig 
reaksjonsform, spesielt hvis tilrettelegging eller omplassering ikke er aktuelt eller mulig”.61
 
                                                 
58 Slik Fanebust (1995) s.220 
59 NOU 2001:4 pkt. 4.11.7. Forarbeidene drøfter gjeldende rett før arbeidsmiljøloven § 9-3 ble gitt. 
Bestemmelsen regulerer imidlertid ikke opphør av arbeidsforhold. Forarbeidene har derfor relevans i denne 
sammenheng. 
60 Jf. Hov (2002)b s.254 
61 Jf. NOU 2001:4 pkt. 4.11.7 
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I de tilfeller hvor arbeidstaker har kjennskap til helseforholdet, bør saklighetsvurderingen 
de lege ferenda ta utgangspunkt i hvor klart det fremstod for arbeidssøker at opplysningene 
var relevante for å vurdere søkerens skikkethet i stillingen.  
 
Ut fra reelle hensyn og underrettspraksis kan det trekkes frem hensyn som bør ha vekt. 
Rettspraksisen er fra tiden før arbeidsmiljøloven § 9-3. Men rettspraksisen vedrører hva 
som er oppsigelsesgrunn når opplysninger ikke er gitt, og ikke hvilke opplysninger som 
kan gis, jf. arbeidsmiljøloven 9-3. Siden det heller ikke er andre faktorer som taler mot å 
tillegge rettspraksisen betydning, er rettspraksisen relevant for å fastslå momenter i 
saklighetsvurderingen.  
 
For det første må det vurderes hvor viktig helseopplysninger er for å kunne bekle stillingen. 
Er helseopplysninger viktig sett i forhold til stillingens karakter og kvalifikasjonskrav? 
Dersom en arbeidssøker skal bekle en stilling hvor sikkerhet er viktig, vil 
helseopplysninger være mer relevant enn hvor vedkommende skal utføre ordinært 
kontorarbeid. Det kan her vises til RG 1989 s.787, hvor en ingeniør i et elektrisitetsverk ble 
sagt opp fordi han med epilepsi utgjorde et sikkerhetsproblem. En analogi kan trekkes fra 
LARD 1980 s.158, hvor det ikke var relevant at vedkommende hadde blitt dømt for 
narkotikaforbrytelse, all den tid vedkommende skulle tjenestegjøre som cateringpersonale 
uten særlige krav til sikkerhet.  
 
For det annet må det vurderes hvor gammel helseopplysningen er. I RG 1989 s.787 kunne 
ikke ingeniøren lastes for at hans sykdom ikke var avklart. Arbeidstaker ”var i den 
situasjon at han følte at hans epilepsi gjennom ganske mange år hadde vært helt kontrollert 
og at han kunne leve et normalt liv”, fremgår det på side 794 i dommen.  
 
For det tredje vil arbeidstakers antakelse om hva stillingen vil innebære, være av betydning. 
I NAD 1988 s.539 var situasjonen slik at arbeidstaker ”ved sin tiltredelse kun var 
forespeilet kontorarbeid”. Det var da ikke ”noe kritikkverdig i at hun på det daværende 
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tidspunkt ikke opplyste om leddgikten, som må ha vært uten relevans for hennes utførelse 
av kontorarbeid”. 
 
I underrettspraksis er det altså ingen automatikk i at det konstateres oppsigelsesgrunn når 
arbeidstaker har opptrådt uaktsomt ved å ikke gi opplysninger. Dette kan henge sammen 
med at arbeidstaker presumptivt er den svakere kontraktspart62, som gjør at det må noe mer 
til enn at arbeidssøker selv burde innsett viktigheten av helseopplysninger. I en søkeprosess 
er nok helseopplysninger fjernere for arbeidssøker enn øvrige opplysninger. Hertil kommer 
det at arbeidssøker i en slik søkeprosess ønsker å fremstå som den beste kandidat. 
3 Er sykdom oppsigelsesgrunn? 
”Et ansettelsesforhold er en gjensidig bebyrdende avtale. Det etablerer rettigheter og plikter 
for såvel arbeidsgiver som arbeidstaker. For arbeidstakeren er den grunnleggende og 
sentrale forpliktelse å stille sin arbeidskraft til disposisjon for arbeidsgiveren. For 
arbeidsgiveren vil en av hans viktige forpliktelser være å betale lønn for utført arbeid. 
Uteblir i vesentlig grad arbeidsgiverens lønnsytelse eller arbeidstakerens arbeidsytelse, gir 
det som utgangspunkt den annen part grunnlag for å bringe arbeidsavtalen til opphør. Det 
gir således, for å bruke terminologien i arbeidsmiljøloven § [15-7], saklig grunn for 
oppsigelse.”63  
 
Høyesterett definerer her hva som ligger i et arbeidsforhold. En ser at avvik fra 
arbeidsavtalen, det være seg sykefravær og nedsatt arbeidsprestasjon på grunn av sykdom, 
som et utgangspunkt er brudd på arbeidsavtalen og arbeidsplikten etablert ved denne, og 
følgelig kan gi grunnlag for oppsigelse.  
 
                                                 
62 Se fotnote 35 
63 Førstvoterende dommer Schei i Rt.1992 s.1482 
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I pkt. 3 vurderer jeg i hvilken grad arbeidsforhold kan bringes til oppsigelse på grunn av 
sykdom. I pkt. 3.1 behandler jeg sykefravær, mens jeg i pkt. 3.2 behandler 
oppsigelsesadgangen når det ikke foreligger sykefravær. 
3.1 Er sykefravær oppsigelsesgrunn? 
Fravær er saklig grunn til oppsigelse etter arbeidsmiljøloven § 15-7. På den annen side 
rammer sykdom alle mennesker. Dette gjenspeiles i arbeidsretten. 
 
Lovgiver har foretatt en interesseavveining ved å gi arbeidsmiljøloven § 15-8. 
 
Etter arbeidsmiljøloven § 15-8 er arbeidstaker vernet mot oppsigelse på grunn av 
sykefravær i 12 måneder. En kan kalle dette hjemlet eller legitimt fravær.64 Intensjonen er å 
hindre utstøting av arbeidslivet, skape et inkluderende arbeidsliv og legge grunnlaget for at 
eldre kan være lengre i arbeidslivet.65  
3.1.1 Kort om arbeidsmiljøloven § 15-8 
3.1.1.1 Når inntrer vernet? 
Arbeidsmiljøloven inneholder ingen regler om opptjeningstid for at arbeidstaker skal tilstås 
oppsigelsesvernet.66 I forarbeidene er det uttalt at ”oppsigelsesvernet under sykdom skal 
gjelde uansett tilsettingstid”.67 Det må derfor legges til grunn at arbeidstaker er omfattet av 
arbeidsmiljøloven § 15-8 fra tiltredelsestidspunktet.68
                                                 
64 Begrepsbruk i henholdsvis Rt.1992 s.1482 og Jakhelln (2004) s.320 
65 Se NOU 2004:5 s.310 
66 Sml. folketrygdloven § 8-2 hvor det er krav om 4 ukers opptjeningstid. 
67 Jf. Ot.prp.nr.41(1975-1976) s.25 
68 Slik også Dege (2003) s. 741 
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Etter forarbeidene inntrer vernet ved hvert sykdomstilfelle.69  Men hva er et nytt 
sykdomstilfelle? Det må etter odelstingsproposisjonen vurderes konkret:  
 
”Det må blant annet vurderes hvor lenge arbeidstakeren har vært tilbake, og om 
fraværet har samme eller liknende sykdomsårsak. Utgangspunktet må imidlertid 
være at vernetiden begynner å løpe på nytt dersom arbeidstaker har gjeninntrådt 
etter sykemelding, med mindre den tiden vedkommende har vært tilbake i jobb er 
kortvarig. Dette innebærer at bestemmelsen som hovedregel ikke gir adgang til å 
summere korte, men hyppige fravær.” 
 
Det sentrale spørsmålet er hva som ligger i ”kortvarig”.  
 
”Kortvarig” er relativt og må tolkes kontekstuelt. Sett i lys av at man har med et 
arbeidsforhold å gjøre, synes det å være kortvarig om arbeidstaker er tilbake i arbeid et par 
dager før han eller hun går ut i nytt sykefravær. Dette trekker i retning av at én dag eller 
noen timer ikke er tilstrekkelig for at verneperioden etter arbeidsmiljøloven § 15-8 
begynner å løpe på nytt. Hadde lovgiver ønsket en slik forståelse, kunne begrepet blitt 
presisert nærmere i forarbeidene.  
 
Forarbeidene støtter en slik forståelse av begrepet kortvarig. Der er det påpekt at 
arbeidstaker må være tilbake i jobb. Det å møte opp på jobb er ikke det samme som å være 
tilbake i jobb. Også av den grunn må det derfor legges til grunn at arbeidstaker må ha tatt 
fatt på arbeidet sitt igjen, samt utført dette i minst et par dager for at en ny verneperiode 
skal inntre. 
 
Det kan tenkes at arbeidstaker har vært syk i 11 måneder og så er tilbake i jobb i 14 dager 
før han eller hun på ny går ut i sykefravær. Må begrepet kortvarig i en slik situasjon ses i 
sammenheng med fraværet som har vært?  14 dager er i seg selv ikke ”kortvarig” etter en 
                                                 
69 Jf. Ot.prp.nr.49(2004-2005) s.231 
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naturlig språklig forståelse. Dette taler for at en ny verneperiode inntrer. Dette må i alle fall 
være tilfellet dersom det er snakk om en ny sykdom. På den annen side kan det ikke være 
krav om at en ny type sykdom skal ha forårsaket det etterfølgende sykefraværet. Det ville 
utvanne vernet all den tid visse sykdommer går igjen ofte.  
 
Følgelig vil verneperioden begynne å løpe på nytt dersom arbeidstaker reelt sett er tilbake i 
arbeidet et par dager.  
 
Det kan tenkes tilfeller hvor arbeidstaker er syk, men likevel kommer tilbake i jobb en 
kortere periode for på den måten kunne dra nytte av en ny verneperiode. Hvordan stiller 
saken seg da? Arbeidstaker er reelt sett fortsatt syk. Hadde denne ikke kommet tilbake i 
jobb for en kortere periode, ville verneperioden vært overskredet. Av likhetshensyn bør 
realitetene her slå igjennom.  
3.1.1.2 Faller noen sykdomstilfeller utenfor arbeidsmiljøloven § 15-8? 
Sykdom oppstår gjerne uten at arbeidstaker rettslig sett har påvirket eller forårsaket dette.70 
I disse tilfeller gjelder åpenbart arbeidsmiljøloven § 15-8.  
 
Men det kan tenkes tilfeller hvor arbeidstaker bevisst har tatt en risiko eller med hensikt har 
påført seg en sykdom eller skade. Et eksempel er en arbeidstaker som ikke bruker 
verneutstyr. Han kan sies opp for ikke å ha fulgt instruks, men gjelder det samme om han 
blir syk som følge av den manglende bruk av verneutstyr? NAF71 påpekte i 
Ot.prp.nr.41(1975-1976) på side 26 at det ville være urimelig om arbeidsgiver måtte lide 
under arbeidstakers manglende bruk av verneutstyr. Lovgiver avviste ikke NAFs vurdering, 
men var av den oppfatning at dette sjelden er et problem i praksis. Videre ble det lagt vekt 
på behovet for en klar og prosessøkonomisk regel.  
 
                                                 
70 Sml. Lødrup (1999) tredje kapittel 
71 Nå NHO 
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Dette betyr at også de som med hensikt eller uaktsomt har påført seg selv en sykdom er 
vernet av arbeidsmiljøloven § 15-8. Også alkoholikere og narkomane er omfattet.72  
 
Følgelig kan en si at alle typer sykdomstilfeller utløser verneperioden etter 
arbeidsmiljøloven § 15-8.   
 
I forarbeidene fremgår det at verneperioden er absolutt.73 Det er følgelig ikke grunnlag for 
å fravike arbeidsmiljøloven § 15-8 i de tilfeller hvor det er sikkert at arbeidstaker er syk i 
overskuelig fremtid. 
3.1.1.3 Hensyn bak arbeidsmiljøloven § 15-8 
Hvorfor finnes det et særlig vern mot oppsigelse i arbeidsmiljøloven § 15-8?  
 
Oppsigelse begrunnet i sykdom vil kunne være saklig etter arbeidsmiljøloven § 15-7.74 
Uten en verneperiode ville sykefravær medføre stor grad av usikkerhet blant 
arbeidstakerne, særlig de som har lengre sykefravær. Som det er påpekt i forarbeidene, er 
det ”viktig å ha et arbeidsliv som i størst mulig grad tar vare på alle grupper og bidrar til at 
færrest mulig faller ut”.75 En verneperiode bidrar til å nå dette målet, idet verneperioden 
gjør det ”mulig å gjennomføre tiltak for tilbakeføring av arbeidstaker til arbeid”.  
 
Forarbeidene peker videre på at formålet med bestemmelsen er å ”sikre at arbeidstakeren så 
langt som mulig, skal slippe å måtte sette i gang en prosess for å beholde arbeidet mens 
vedkommende er arbeidsufør”. 
 
Saklighetsvurderingen etter arbeidsmiljøloven § 15-7 foretas konkret. Dette ville føre til at 
adgangen til sykefravær ville variere fra arbeidsgiver til arbeidsgiver. En regel som 
                                                 
72 Se også pkt. 1.4.3 
73 Jf. NOU 2004:5 s.314. Se også pkt. 4.5.1 
74 Se pkt. 3.1.2, 3.2, 4 og 5 
75 Jf. Ot.prp.nr.49(2004-2005) s.232 
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arbeidsmiljøloven § 15-8 fremmer derfor likehetstankegangen. Videre er regelen 
prosessøkonomisk.  
3.1.2 Utenfor verneperioden i arbeidsmiljøloven § 15-8 
3.1.2.1 Problemstillingene 
Høyesterett har forutsatt i Rt.1986 s.224 at oppsigelse på grunn av arbeidstakers ”store og 
hyppige sykefravær” er rettslig mulig. Dette er i tråd med underrettspraksis. I 
RG 1985 s.577 skriver Tana og Varanger herredsrett på side 590 at det er ”på det rene at 
hyppige og/eller lengre sykdomsfravær kan være gyldig oppsigelsesgrunn”. Dette betyr at 
bestemmelsen i dagens arbeidsmiljølov § 15-8 kan tolkes antitetisk. En slik tolkning gjør at 
en står overfor to problemstillinger. 
 
Hvordan skal det rettslig sett vurderes når arbeidstaker er fraværende lenger enn den 12 
måneder lange verneperioden? 
 
Arbeidsmiljøloven § 15-8 yter vern mot oppsigelse under selve sykefraværet. Vil 
arbeidstaker kunne sies opp når denne er tilbake i arbeidet nettopp på grunn av det 
forutgående sykefraværet? 
 
Disse problemstillinger skal drøftes i henholdsvis pkt. 4 og 5 under. 
3.1.2.2 Kort om arbeidsmiljøloven § 15-7 
Arbeidsmiljøloven § 15-7 gjelder når arbeidstaker ikke er syk eller har sykefravær.  
 
Arbeidsmiljøloven § 15-7 gir arbeidsgiver anledning til å si opp arbeidstaker dersom det er 
”saklig begrunnet i virksomhetens, arbeidsgivers eller arbeidstakers forhold”. 
Bestemmelsen gir ”anvisning på en skjønnsmessig avveining av virksomheten og den 
ansattes behov”.76 Ordlyden er vag og gir ikke i seg selv særlig veiledning om hva som er 
                                                 
76 Jf. Fougner (2003) s.631 
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saklig grunn. Bestemmelsen kan karakteriseres som en rettslig standard.77 Betydningen av 
hva som er ”saklig begrunnet” vil altså endres i takt med endrede samfunnsforhold og 
-utvikling.  
 
Ordlyden (”begrunnet i virksomhetens, arbeidsgivers eller arbeidstakers forhold”) viser at 
det er prinsippet om individuell saklighet som bestemmelsen bygger på. Dette innebærer 
videre at det er de konkrete forhold i den enkelte sak som må vurderes.78  
 
Den generelle problemstillingen kan formuleres slik: Er de omstendigheter som har 
foranlediget den foreliggende oppsigelse av en slik betydning, at det rettslig sett er rimelig 
og naturlig at de bør lede til opphør av det arbeidsforhold som det konkret er tale om?79
På grunn av lovtekstens skjønnsmessige karakter vil andre rettskildefaktorer være 
avgjørende når innholdet av saklighetsnormen skal fastlegges.  
3.2 Oppsigelse selv om arbeidstaker ikke er fraværende?  
Selv om arbeidstaker kan være på arbeidet til tross for sykdom, kan arbeidsgiver ha 
betenkeligheter med å opprettholde arbeidsavtalen, og av den grunn ønske å bringe 
arbeidsforholdet til opphør. 
3.2.1 Arbeidstaker er syk, men kan utføre deler av jobben 
Har arbeidsgiver anledning til å si opp arbeidstaker som er syk og derfor ikke kan utføre 
alle de arbeidsoppgaver som er tillagt stillingen?  
 
Utgangspunktet er at det er avvik i arbeidsavtalen, noe som er opphørsgrunn. Imidlertid 
skyldes avviket sykdom. Stiller saken seg da annerledes? 
 
                                                 
77 Se NOU 2004:5 s.315 
78 Se Jakhelln (2004) s.369  
79 Jf. Jakhelln (2004) s.369.   
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Arbeidsmiljøloven § 15-8 gjelder når arbeidstaker ”helt eller delvis er borte fra arbeidet på 
grunn av sykdom”. Lovens særlige vern ved sykdom inntrer altså kun i de tilfeller 
arbeidstaker er borte fra arbeidet. Dette henger for øvrig sammen med lovbestemmelsens 
formål.80  
 
Etter dette er det følgelig arbeidsmiljøloven § 15-7 som kommer til anvendelse, 
jf. eksempelvis NAD 1981-83 s.274, hvor en arbeidstaker ble ansett for psykisk ustabil til å 
kunne fortsette i arbeidet. 
 
Det kan stilles spørsmål ved om arbeidstaker heller kan velge å sykemelde seg for derved å 
bli vernet av arbeidsmiljøloven § 15-8.  
 
Arbeidsmiljøloven § 15-8 gjelder fravær ”på grunn av” sykdom. Dersom sykdommen er av 
slik art at arbeidstaker kan utføre arbeidet sitt, må denne overholde arbeidsplikten etablert 
ved arbeidskontrakten.  
 
Det at arbeidstaker ikke kan utføre alle de arbeidsoppgaver som er tillagt denne, kan volde 
problemer for arbeidsgiver. Det må da spørres om det foreligger saklig grunn til oppsigelse 
av arbeidstaker.  
 
I saklighetsvurderingen må de problemer sykdommen påfører arbeidsgiver veies opp mot 
arbeidstakers evne til å utføre arbeid. I vurderingen er det sentralt å konstatere hvor mange 
av de opprinnelige arbeidsoppgaver arbeidstakeren klarer å utføre med sykdommen. Videre 
er det viktig å se på om arbeidstaker utfører det som må karakteriseres som 
kjernefunksjoner. Dersom det er mer perifere oppgaver arbeidstaker ikke klarer å løse, vil 
det lettere kunne avbøtes ved tilrettelegging og omdisponering. For eksempel vil det lettere 
kunne aksepteres at en analytiker ikke kan skrive på pc enn en håndverker ikke kan bruke 
hammer.  
                                                 
80 Arbeidstaker skal slippe å måtte sette i gang en prosess for å beholde arbeidet, jf. Ot.prp.nr.49(2004-2005) 
s.232. 
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 For de tilfeller at sykdommen skyldes at arbeidstaker ikke underkaster seg behandling eller 
rehabilitering vises det til pkt. 4.2.2. 
 
Kan oppsigelse gis umiddelbart? Slik som i pkt. 4 må det ses hen til når arbeidstaker 
eventuelt kan utføre alle de arbeidsoppgaver han er tillagt. Det vil ikke være saklig å si opp 
en arbeidstaker som er syk i en kort periode, men som deretter vil være fullt ut arbeidsfør. 
Annerledes vil det stille seg i de situasjoner hvor det er usikkert når arbeidstaker kan 
fungere normalt igjen, eller hvor det er sikkert at arbeidstaker aldri kan bli frisk.  
3.2.2 Sykdommens potensielle konsekvenser 
Sykdommer har ulike virkninger og konsekvenser. Disse kan tenkes å virke inn på 
arbeidsforholdet. Eksempelvis kan en arbeidstaker som har diabetes eller epilepsi få føling 
eller anfall. I seg selv er ikke dette farlig medisinsk sett. Men gitt at vedkommende 
arbeidstaker styrer en løftekran med last, vil et slikt sykdomsutbrudd kunne føre til skade 
på personer og materiell. På denne bakgrunn kan det tenkes at arbeidsgiver ønsker å si opp 
arbeidstaker. Hvilke muligheter har han til dette? 
 
Dersom arbeidstaker er avhengig av å oppfylle offentlige krav for å kunne bekle stillingen, 
vil det være tilstrekkelig for oppsigelse om vedkommende mister sin offentlige autorisasjon 
(godkjenning og sertifikat). En flyger som får epilepsi og som på den bakgrunn mister sitt 
flysertifikat, vil ikke lenger kunne utføre sine arbeidsoppgaver som flyger. Oppsigelse av 
ham vil være saklig.81
 
Men hva med de tilfelle hvor offentlig autorisasjon ikke er trukket tilbake eller det ikke 
finnes noen slik?  
 
I RG 1989 s.787 var en ingeniør med epilepsi ansatt i et elektrisitetsverk. Ingeniøren ble 
sagt opp fordi det i forskrifter om elektriske anlegg stilles strenge krav til de personer som 
                                                 
81 Slik Dege (2003) s.172 
 32
skal arbeide i elektrisitetsverkene. Etter arbeidsgivers mening passet ikke en arbeidstaker 
med epilepsi i stillingen. Frostating lagmannsrett forholdt seg til at det faktum at 
arbeidstaker ”av og til [får] mindre epileptiske anfall som gjør at han en tid er ute av 
kontroll, og det kan ha katastrofale følger dersom han får anfall i bestemte 
arbeidssituasjoner. Han kan derfor ikke inneha den stillingen han ble ansatt i, og dette må 
være tilstrekkelig saklig begrunnelse til at X kommune kan gå til oppsigelse av ham.” 
 
Lagmannsretten så her på sykdommens konsekvenser. I denne saken stod en over potensielt 
”katastrofale følger”. Listen for å bringe et arbeidsforhold til opphør kan ikke på generelt 
grunnlag legges så høyt som i foreliggende sak. Skade på personer eller mer omfattende 
materielle skader er i seg selv alvorlig. Derfor bør oppsigelse være gyldig så lenge 
skadepotensialet er av et ikke ubetydelig omfang. 
 
Av hensyn til arbeidstaker må det stilles visse krav til sannsynlighet for at sykdommen kan 
komme til å inntre. Imidlertid ville det være for strengt å kreve at sykdommen inntrer ”av 
og til”, slik som i den nevnte saken. For å forhindre skade, må det være tilstrekkelig at det 
ikke er helt fjerntliggende at skaden vil inntre før eller siden. Sannsynlighetskravet bør 
dessuten avpasses med de konsekvenser sykdommen kan medføre. Desto større 
skadepotensial, desto mindre bør kreves før sannsynlighetskravet er oppfylt. 
 
Om disse vilkårene er til stede, vil måtte bero på en forsvarlig vurdering av arbeidsgiver. I 
den konkrete saken mente lagmannsretten at det ikke ”kan ha noen betydning at det først 
mens saken sto for lagmannsretten ble foretatt en medisinsk fagkyndig vurdering”, så lenge 
arbeidsgiver ”i hovedsak [tok i vurdering] de faremomenter som overlege Hesselberg har 
lagt vekt på”.  
3.2.3 Smittefrykt 
I Rt.1988 s.959 var en barkeeper blitt smittet av HIV-virus. Dette utviklet seg senere til 
AIDS. Arbeidsgiver brakte arbeidsforholdet til opphør under henvisning til ”Deres problem 
med sykdommen aids” og ”arbeidets art”. 
 
 33
Høyesterett konstaterte først at arbeidstakeren ikke utgjorde noen reell smittefare. I motsatt 
fall ville det vært nærliggende å karakterisere opphøret av arbeidsforholdet for saklig, siden 
arbeidstaker da ville kunne pålegges å være fraværende fra arbeidet, se smittevernloven 
§ 4-2, og følgelig ikke ville kunne utføre sitt arbeid i henhold til arbeidsavtalen.  
 
Deretter stilte Høyesterett spørsmål ved om en uberettiget smittefrykt kan gi grunnlag for 
oppsigelse. Til dette bemerker førstvoterende på side 966:  
 
”Det er store betenkeligheter ved å anerkjenne en ubegrunnet smittefrykt som 
grunnlag for oppsigelse. På den annen side kan det virke hårdt å forlange at en 
bedrift skal utsette seg for tap som kan sette dens økonomiske grunnlag og dermed 
også andre ansattes arbeidsplasser i fare. Jeg tør ikke utelukke at oppsigelse vil 
være rettmessig i en slik situasjon, men det må i tilfelle kreves langt sterkere 
holdepunkter enn i denne sak.” 
 
Etter dette må det legges til grunn at smittefrykt alene ikke er grunnlag for oppsigelse. 
Førstvoterende legger opp til snevre unntak fra denne hovedregel, idet han uttaler at han 
ikke ”tør (…) utelukke” at en oppsigelse vil være rettmessig på grunn av smittefrykt som 
fører til økonomisk tap. 
 
En ser her at Høyesterett veier arbeidstaker og arbeidsgivers interesser opp mot hverandre. 
I dommen legges det opp til at arbeidsgiver må forestå interesseavveiningen. 
Førstvoterende uttaler nemlig at arbeidsgiver må foreta ”forsvarlige overveielser” av 
smitterisiko, potensiell besøkssvikt og økonomisk tap. 
 
Jakhelln konstaterer for øvrig at sakligheten av en oppsigelse som baseres på krav fremsatt av tredjemann, vil 
måtte vurderes ut fra det økonomiske, det sosiale og det menneskelige tap som arbeidstaker vil bli påført om 
vedkommende må slutte.82
                                                 
82 Jakhelln (2004) s.386 
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4 Opphør etter utløpet av verneperioden 
4.1 Innledning 
Arbeidsmiljøloven § 15-8 kan tolkes antitetisk.83 Sykefravær ut over den 12 måneder lange 
verneperioden er følgelig ikke legitimt, men kan føre til oppsigelse. Det rettslige 
utgangspunkt er arbeidsmiljøloven § 15-7 og kravet om saklig grunn. Følgelig gir ikke 
ethvert sykefravær utover verneperioden grunnlag for opphør. 
 
Det er fruktbart å skille de ulike situasjoner en står overfor etter utløpet av verneperioden. 
Man har de tilfeller hvor arbeidstaker har en lengre restitusjonsperiode enn de 12 måneder 
som arbeidsmiljøloven § 15-8 opererer med, men hvor det holdes for sikkert at 
vedkommende arbeidstaker så vil være tilbake i arbeidet igjen. Så finnes de tilfeller hvor 
man er usikker på når vedkommende arbeidstaker kan komme tilbake i arbeidet, eller hvor 
det er rimelig sikkert at vedkommende vil være syk i all overskuelig fremtid. Disse vil bli 
drøftet i pkt. 4.3. flg.  
4.2 Ulike sykdomstilfeller skilles 
4.2.1 En risikoplassering 
Alle sykdomstilfeller utløser oppsigelsesvernet etter arbeidsmiljøloven § 15-8.84 Etter 
verneperioden kan det imidlertid være grunn til å trekke et skille mellom de tilfeller hvor 
arbeidstaker har medvirket til sykdommen og de tilfeller hvor vedkommende ikke har gjort 
dette. 
 
Dette kan begrunnes med at man har med et kontraktsforhold å gjøre, slik at det da må 
foretas en risikoplassering.85 Siden arbeidstaker i den første gruppen tilfeller har 
påvirkningsmulighet og bevisst har tatt en risiko, er han nærmest til å bære ansvaret for de 
                                                 
83 Jf. pkt. 3.1.2.1 
84 Jf pkt 3.1.1.2 
85 Se Hov (2002)a s.74 
 35
følger handlingen har. Dette kan understøttes av lojalitetsbetraktninger. I Rt.1996 s.1401 
fastslo Høyesterett at det gjelder ”en alminnelig, ulovfestet lojalitetsplikt i arbeidsforhold”.  
 
Enhver aktivitet innebærer risiko. Derfor er det et vanskelig spørsmål å avgjøre hvor langt 
lojalitetsplikten rekker hva gjelder det å pådra seg sykdom eller skade. Juridisk sett må 
grensen for det som kalles hverdagslivets risiko passeres for å kunne tale om egentlig 
risiko. Men for majoriteten av arbeidstakere vil ikke en slik vurderingsnorm være naturlig. 
Dette taler for å vektlegge risikobetraktninger kun i de tilfeller hvor årsakssammenheng 
helt klart foreligger, og arbeidstaker innså eller måtte innse risikomomentet.  
 
Konsekvensene av fravær varierer med hvilken stilling det er snakk om. Lojalitetsplikten 
vil derfor måtte være relativ og avpasses med stillingen og de konsekvenser fraværet 
medfører. Det må forventes at en arbeidstaker ikke tar unødig risiko hvor sykefravær 
medfører særdeles store konsekvenser, for eksempel må dette gjelde for skuespillere som 
risikerer at forestillinger må avlyses.  
 
Etter arbeidsmiljøloven (1977) § 64 nr 1 ble verneperioden utvidet hvor sykdommen var 
pådratt i arbeidsgivers tjeneste. Spørsmålet må være om slike betraktninger har noe for seg 
etter den gjeldende arbeidsmiljølov.  
 
Ved arbeidsmiljøloven (2005) ble loven endret slik at sykefravær uansett årsak utløser en 
verneperiode på 12 måneder. Lovendringen ble først og fremst gjort av rettstekniske 
hensyn. For å unngå prosesser om sykdommen er pådratt i tjenesten eller ikke, slik tilfellet 
var i NAD 1981-83 s.457, vektla lovgiver hensynet til en lett praktikabel lov.86 Rimelighet 
tilsier at det er mer nærliggende at arbeidsgiver bærer risikoen istedenfor arbeidstaker når 
sykefraværet skyldes uhell eller sykdom pådratt i arbeidsgivers tjeneste.  Særlig må dette 
gjelde når det er usikkert hvor lenge arbeidstaker kommer til å være syk.  
 
                                                 
86 Se Ot.prp.nr.49(2004-2005) s.232 
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I de tilfeller hvor verken arbeidstaker kan lastes eller sykdommen er pådratt i tjenesten, må 
det tas utgangspunkt i at sykdom er noe arbeidstaker ikke kan noe for. På denne bakgrunn 
bør arbeidstaker være vernet også etter utløpet av verneperioden om ikke andre forhold 
peker i motsatt retning. Støtte for dette finnes i at arbeidstaker ved 
oppsigelsesbestemmelsen er karakterisert som den svakere kontraktspart.87
4.2.2 Arbeidstaker underkaster seg ikke behandling eller rehabilitering 
Det kan være at arbeidstaker er syk, men ikke underkaster seg nødvendig behandling eller 
rehabilitering, med den følge at sykefraværet blir av større omfang enn strengt nødvendig.  
 
Med utgangspunkt i betraktningene i pkt. 3.1.1.2 må arbeidstaker være vernet av 
arbeidsmiljøloven § 15-8, selv om arbeidstaker strengt tatt kunne vært friskmeldt og i 
arbeid. Dette fordi arbeidsmiljøloven § 15-8 er absolutt og også verner de arbeidstakere 
som har påført seg sykdommen med hensikt. At arbeidstaker ikke underkaster seg 
nødvendig behandling, vil ikke være mer kritikkverdig.  
 
Dersom arbeidstaker er syk lengre enn verneperioden, vil forholdet vurderes etter 
arbeidsmiljøloven § 15-7. Det finnes ikke hjemmel for verken staten eller arbeidsgiver til å 
pålegge behandling. Derfor må det i saklighetsvurderingen tas utgangspunkt i at fravær er 
brudd på arbeidsplikten, og at arbeidstaker kunne vært frisk om denne hadde underkastet 
seg behandling. Om det ikke er ubetydelige ulemper for arbeidsgiver, må 
saklighetsvurderingen i tråd med lojalitetsprinsippet falle ut i arbeidsgivers favør.88 En 
tilsvarende betraktning ligger til grunn for folketrygdloven § 21-8 og § 8-8 annet ledd, som 
                                                 
87 Se fotnote 35 
88 Det samme gjelder i svensk rett. Glavå (2001) uttaler på s.334 under henvisning til rettspraksis i 
AD 1999:10: ”Om en arbetstagare utan giltigt skäl vägrar att delta i en rehabilitering, kan dennas vägran få 
till följd (…) att arbetstagaren inte längre kan göra anspråk på att få behålla sin anställning hos arbetsgivaren 
(…)”. Hva gjelder sykdom har Sverige en strengere saklighetsnorm enn Norge. Kristiansen (1997) skriver på 
s.431 om den svenske rettstilsand: ”Den enkelte medarbejders generelle helbredstilstand og arbejdsevne er en 
naturlig driftsrisiko.” Dette betyr at svensk litteratur kun kan tjene til illustrasjonsformål. 
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fastslår at retten til ytelse bortfaller om arbeidstaker uten rimelig grunn nekter å ta imot 
tilbud om behandling og rehabilitering.  
4.3 Fravær utover verneperioden 
Hvordan er situasjonen dersom arbeidstaker er fraværende lengre enn den 12 måneder 
lange verneperioden, men så vil kunne utføre sitt arbeid fullt ut? Kan rehabiliteringstanken 
vektlegges da? 
 
I Ot.prp.nr.49(2004-2005) ble det vurdert å gjøre verneperioden individuell for 
arbeidstakere som er på rehabilitering eller under medisinsk behandling: 
 
”Departementet legger til grunn at forslaget om en generell verneperiode i ett år i de 
aller fleste tilfeller vil gi arbeidstaker både nødvendig og tilstrekkelig tid å få 
avklart tilstanden som medfører fravær. (…) På den andre siden kan enkelte 
sykdomsforløp være meget komplekse og en kan risikere at det tar svært lang tid før 
tilstanden som er årsak til fraværet er avklart både medisinsk og 
tilretteleggingsmessig. Det anses ikke rimelig at arbeidsgiver skal bære 
konsekvensene ved fravær utover ett år.”89
 
Lovgiver mener altså at det ikke er rimelig at arbeidsgiver skal måtte bære konsekvensene 
med fravær utover ett år. Med dette tok lovgiver stilling til arbeidsmiljøloven § 15-8 sin 
rekkevidde, ikke om det er saklig å si opp syk arbeidstaker umiddelbart etter utløpet av 
verneperioden.  
 
Når arbeidsgiver vet at arbeidstaker vil være syk for en gitt periode, vil ikke arbeidsgiver 
lide under et fravær som er noe lenger enn 12 måneder. Grunnen til dette er at arbeidsgiver 
på et mye tidligere tidspunkt må iverksette tiltak for å kompensere for den syke 
arbeidstakers fravær. Arbeidsgiver vet dessuten når arbeidstaker kan forventes tilbake i 
arbeid, og kan planlegge deretter. Tanken er at har arbeidsgiver først ventet i ett år, kan 
                                                 
89 På s.232 
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man gjerne vente litt til. Spørsmålet må være om arbeidstaker vil være tilbake i arbeid 
innen rimelig tid. 
 
Ved vurderingen av hva som er rimelig tid, må man ta i betraktning at oppsigelse av 
arbeidstaker innebærer en oppsigelsestid, se arbeidsmiljøloven § 15-3. Dersom arbeidstaker 
vil være frisk innen utløpet av oppsigelsestiden, vil oppsigelsen ikke være saklig. 
Oppsigelsesfristen må derfor danne den nedre grense for hva som kan kalles rimelig tid.  
 
Etter restitusjonsperioden vil arbeidstakeren være tilbake i arbeidet for fullt. En oppsigelse 
vil da ikke være begrunnet med forhold i fremtiden, men i fortiden. Tatt i betraktning at 
arbeidsgiver har hatt mulighet til å planlegge med sykefraværet, og derved minimere 
konsekvensene av dette, må konsekvensene av fraværet være betydelige før oppsigelse kan 
karakteriseres som saklig. I denne retning trekker også betydningen arbeidet har for den 
enkelte.90 Momentet forsterkes ved at sykefravær i utgangspunktet er et legitimt fravær. 
Det kan i denne sammenheng vektlegges de intensjoner som ligger bak verneregelen, 
nemlig at en syk arbeidstaker vil slite på arbeidsmarkedet. Videre vil en slik praktisering av 
saklighetskravet i arbeidsmiljøloven § 15-7 ivareta formålet med bestemmelsen i 
arbeidsmiljøloven § 15-8, nemlig at eldre med sykefravær skal ha en jobb å gå tilbake til og 
ikke støtes ut av jobbmarkedet.  
 
Samfunnsøkonomisk vil det dessuten være en fordel med en slik regel.91 Tradisjonelt sliter 
mange arbeidsløse med å skaffe seg jobb. Dersom arbeidstakere med slikt sykefravær som 
nevnt blir sagt opp, vil disse belaste arbeidsmarkedsapparatet (NAV). Samfunnet blir da 
påført såkalte transaksjonskostnader. Dette innebærer at arbeidssøkeren vil måtte gis ytelser 
og opplæring til annet yrke. 
 
                                                 
90 I Ot.prp.nr.49(2004-2005) fremgår det på s.14: ”Arbeid er et grunnleggende velferdsgode i seg selv.” 
91 Også konstatert i Ot.prp.nr.49(2004-2005) s.110. 
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Det at arbeidstaker ikke kan sies opp uten videre, er i overensstemmelse med 
arbeidsmiljølovens formål om et inkluderende arbeidsliv.92
 
En ser at det ikke finnes gode grunner for å tillate oppsigelse umiddelbart etter den 12 
måneder lange verneperioden. Unntak kan naturligvis tenkes, slik som de tilfelle hvor 
arbeidstaker har unnlatt å bruke verneutstyr eller på annen måte påvirket sykdomstilfellet.93  
4.4 Usikkert om arbeidstaker blir frisk 
Dersom arbeidstaker er syk lengre enn verneperioden uten klare utsikter til å bli frisk, vil 
situasjonen innebære et usikkerhetsmoment for arbeidsgiver. Arbeidsgiver vet ikke hvor 
lenge han må sette inn tiltak for å kompensere for den syke arbeidstakers fravær. I 
arbeidsmiljøloven er det åpnet for å ansette vikarer for dette formålet. Men det kan hende at 
vikartilgangen ikke er stabil, eller at utforutsigbarheten medfører at arbeidsgiver må hente 
inn flere vikarer for å dekke opp for den syke arbeidstakeren. Konsekvensen av dette er 
økte kostnader til opplæring og tapte inntekter ved redusert produksjon. Dette vil være et 
betydelig moment i interesseavveiningen etter arbeidsmiljøloven § 15-7. 
 
For samfunnet vil det være samfunnsøkonomisk lønnsomt å si opp arbeidstaker dersom 
denne kan utføre annet arbeid (utnytte de menneskelige ressurser). Fra et samfunnsmessig 
ståsted må altså sykdommens art og arbeidstakerens restarbeidsevne vurderes. 
 
For arbeidstakeren vil de menneskelige hensyn spille inn. Ofte vil kontakt og tilhørighet 
med arbeidsplassen kunne være motiverende i seg selv og øke sannsynligheten for 
tilbakekomst i arbeid.94 Dessuten vil oppsigelse i fraværsperioden ha de konsekvenser som 
påpekt i forarbeidene.95 Særlig bør det vektlegges at en syk arbeidstaker neppe vil få annet 
arbeid. 
                                                 
92 Jf. arbeidsmiljøloven § 1-1 litra e 
93 Se pkt. 4.2 
94 Slik også Ot.prp.nr.49(2004-2005) på s.232 
95 Se fotnote 80 
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 På den annen side er det i arbeidsmiljøloven § 15-8 satt en grense på 12 måneder. Dette kan 
i seg selv tale for oppsigelse.96 Her må det vurderes hvilke ulemper dette har for 
arbeidsgiver i det konkrete tilfelle, jf. det individuelle saklighetskravet. Viktig blir det også 
hvilket tidsperspektiv som ligger på sykdommen. Er det snakk om mange år? Eller er det 
viktige milepæler i behandlingen som ligger kort frem i tid? Kronisk syke vil stå i en 
særstilling, da disse gjerne har forsonet seg med at de aldri vil kunne komme tilbake i 
arbeidet. 
 
I NAD 1981-83 s.320 ble en arbeidstaker sagt opp etter et sykefravær på 16 måneder. Det 
spesielle her var at arbeidstakeren var friskmeldt og klar til å gjenoppta sitt arbeid da 
vedkommende fikk oppsigelse.  
 
Sarpsborg byrett fant oppsigelsen saklig. Dette til tross for at arbeidstaker var helt 
friskmeldt etter attføring og hadde vært innom arbeidsgiver flere ganger, uten at 
arbeidsgiver hadde tatt opp ansettelsesforholdet. 
 
I domspremissene fremgår det at arbeidsgiver hadde innrettet seg ved at denne hadde latt 
arbeidstakers stilling bli ”overtatt av andre”, og i tillegg hadde ”ansatt nye funksjonærer i 
andre avdelinger og ikke hadde behov for ytterligere bemanning”. Det er vanskelig å 
akseptere at arbeidsgiver besetter sykemeldt arbeidstakers stilling og bruker dette som 
begrunnelse for oppsigelse. På denne måten vil arbeidsgiver kunne kvitte seg med 
arbeidstakere som ikke er ønsket i bedriften. Arbeidsgiver kan heller ansette personell 
midlertidig for å dekke opp for den sykemeldte. Dersom det derimot er et behov for 
utvikling av arbeidsgivers organisasjon for å holde tritt med utviklingen i markedet, kan det 
være grunn til å besette den sykes stilling med en annen fast ansatt arbeidstaker. Et slikt 
behov kan ikke leses ut av de sparsomme domspremissene.  
 
                                                 
96 Se Ot.prp.nr.49(2004-2005) s.232 og pkt. 3.1.2.1.  
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I denne sammenheng vises det til at arbeidsgiver var en selvstendig bank, og således ingen 
stor bedrift. Saken kan derfor stille seg annerledes ved større bedrifter, hvor det stadig er 
behov for å besette stillinger.  
 
For øvrig synes det rettskildemessig å være vanskelig å tillegge en så knapt begrunnet 
underrettsdom særlig betydning.  
 
Kritikkverdig er det i alle tilfelle at arbeidsgiver ikke kommuniserte til arbeidstaker at 
denne kom til å bli oppsagt, slik at arbeidstaker kunne innrette seg og planlegge med dette 
for øye. Videre hadde hun skjøttet arbeidet sitt vel, da det ikke var ”noe å utsette på A i den 
tiden hun har vært frisk og har vært i arbeid i banken”.  
4.5 Arbeidstaker er varig syk 
4.5.1 Arbeidstaker kan sies opp 
Dersom arbeidstakeren er varig syk eller det ikke er grunn til å tro at denne blir frisk i 
overskuelig fremtid, kan det spørres om ikke arbeidsforholdet kan bringes til opphør 
umiddelbart og før verneperioden i arbeidsmiljøloven § 15-8 er utløpt. Dege er av denne 
oppfatning.97  
 
I forarbeidene er problemstillingen diskutert: 
 
”Utvalget har vurdert å ta inn en unntaksregel hvoretter det særskilte stillingsvernet 
ved sykdom ikke skal gjelde der det er åpenbart at arbeidstaker ikke vil kunne 
vende tilbake til et arbeid i virksomheten. Imidlertid er det utvalgets oppfatning at 
en slik bestemmelse vil stride mot ett av formålene med bestemmelsen som er å 
forhindre at en syk arbeidstaker skal måtte sette i gang en prosess for å beholde 
arbeidet innenfor verneperioden.”98
                                                 
97 Dege (1997) s.394 
98 NOU 2004:5 s.314 
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 Følgelig må verneperioden respekteres. Etter utløpet av verneperioden kan arbeidsforholdet 
bringes til oppsigelse umiddelbart. På denne måten unngår arbeidsgiver uvissheten denne 
ellers blir stilt overfor. Det kan ikke være vilkår at arbeidsgiver må tape økonomisk på 
arbeidstakers sykefravær. Det viktige er at arbeidsgiver kan etablere varige ordninger, i 
praksis ansette en annen i den sykes sted.  
 
Arbeidstakeren vil i en slik situasjon være bevisst sin sykdom og konsekvensene av denne. 
Ved langvarig sykdom vil arbeidstaker ikke bli arbeidsledig, men falle inn under 
trygdeordninger. 
 
Samfunnsmessig er det viktig å få den syke arbeidstakeren ut av bedriften. På denne måten 
kan det finnes ut om vedkommende kan nyttiggjøres i annen stilling eller i en annen 
bransje. For samfunnsplanleggingen er det viktig å ha et korrekt statistisk grunnlag å 
forholde seg til. 
 
I NAD 1981-83 s.457 ble oppsigelse meddelt arbeidstaker én dag etter at verneperioden på 6 
måneder etter dagjeldende arbeidsmiljølov var utløpt. Arbeidstaker hadde nervelidelser, som 
sakkyndig uttalte at arbeidstakeren hadde hatt helt siden barndommen. Det var ikke spørsmål i saken 
om oppsigelsen var usaklig, men i et obiter dicta uttaler retten at den ikke kan se at det ville vært 
tilfelle.  
 
NAD 1981-83 s.457 kan tas til inntekt for at det ikke må foretas særlige overveielser når 
det blir konstatert sykdom som må forutsettes å være varig. På den annen side er dette også 
dommens svakhet; sykdommens art og arbeidstakers mulighet for å returnere til arbeidet er 
ikke drøftet nærmere. Videre er det gjengitt lite både av faktum og ratio decidendi, slik at 
det er vanskelig å si noe om dommens kvalitet. Dette svekker dommens betydning. 
 
Ut fra de reelle hensyn som nevnt over, kan det likevel legges til grunn at en sykdom som 
er av varig art, slik som Horten byrett må ha lagt til grunn, gir grunnlag for umiddelbar 
oppsigelse.  
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4.5.2 Opphør av arbeidsforhold hvor arbeidstaker ikke sies opp 
Dersom arbeidstaker går over på støttetiltak i regi av NAV, kan det hevdes at 
forutsetningene for arbeidsforholdet er bortfalt, slik at arbeidsforholdet må anses opphørt 
selv om det ikke er brakt til oppsigelse. 
4.5.2.1 Reelle hensyn 
Utgangspunktet er klart. Arbeidsavtalen står ved lag, og den vil begge parter måtte forholde 
seg til. Begge parter har anledning til å si opp avtalen. Dersom det er arbeidsgiver som har 
interesse av å bringe arbeidsforholdet til opphør, bør det være denne som tar initiativ til 
dette. Dette er mest ryddig for alle parter og fremmer forutsigbarhet.  
 
Et slikt standpunkt vil dessuten innebære en sikkerhet for at arbeidsmiljøloven overholdes, 
med andre ord at det foreligger saklig grunn til oppsigelse. Det ville være uheldig om 
arbeidsgiver kunne omgå saklighetskravet ved å trenere oppsigelsesprosessen. På den 
annen side vil det sjelden være usaklig å si opp arbeidstaker som synes å være varig syk. 
 
Et mothensyn er at det gjerne oppleves som belastende for arbeidsgiver å si opp en 
arbeidstaker som er syk. Hertil kommer tidsmomentet. En arbeidstaker kan være syk uten 
at man vet hvor lenge. Dersom fraværet drar ut i tid, vil arbeidstaker etter en stund være 
utdatert hva gjelder prosedyrer og arbeidsrutiner. Ut over det faglige vil gjerne den syke 
miste kontakten med organisasjonen og det sosiale arbeidsmiljøet arbeidstakeren en gang 
var en del av. Idet sosiale stønadstiltak iverksettes, overføres det økonomiske ansvaret for 
arbeidstakeren fra arbeidsgiver til NAV. En ser at arbeidstakeren etter en stund har få 
kontaktflater med arbeidsplassen. 
 
På denne bakgrunn kan det være nærliggende å gjøre et unntak for de tilfeller hvor 
arbeidsgiver til å begynne med ser an situasjonen, men hvor kontakten mellom arbeidsgiver 
og arbeidstaker etter hvert opphører på grunn av tidsforløpet. Dersom arbeidsgiver har 
innrettet seg, ville det være uheldig om arbeidstaker kunne kreve gjeninnsettelse. 
Innrettelsen kan bestå i at arbeidsgiver har ansatt en annen i den sykes sted eller har foretatt 
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omorganisering. I denne sammenheng er det verdt å nevne at arbeidstaker utad har innrettet 
seg ved at denne ivaretas av trygdeordninger. 
 
Det kan stilles spørsmål ved om det må skilles mellom de tilfeller arbeidstaker innehar en 
liten eller stor stillingsandel. På mange måter vil det være lettere for arbeidsgiver å forholde 
seg til at en ansatt i 1/8-stilling er fraværende, enn en som jobber full tid. På den annen side 
er da arbeidet presumptivt av mindre betydning for arbeidstaker enn for en som har full 
stilling. Det synes da ikke mulig å trekke noe generelt ut av en slik sondring.  
4.5.2.2 Avtalerettslig perspektiv 
4.5.2.2.1 Passivitet 
Det kan anlegges et perspektiv som bygger på opphør99 av arbeidsforhold på grunn av 
passivitet. 
 
I et kontraktsforhold må begge parter gjøre anskrik for å hevde sine rettigheter. Når 
arbeidstaker er fraværende, er det denne som i utgangspunktet må hevde sitt krav på arbeid. 
Det kan tenkes at arbeidstaker mottar et brev hvor arbeidsgiver takker for innsatsen og 
ønsker lykke til videre. Arbeidstaker har i et slikt tilfelle en oppfordring til å gjøre anskrik. 
Imidlertid ligger sjelden situasjonen slik an. Passivitetsbetraktninger kan da ikke brukes 
overfor arbeidstaker. 
  
Et alternativ er at det er tatt inn i arbeidsplassens reglement at arbeidstaker ansees oppsagt 
ved lengre sykefravær. En slik betraktningsmåte bør kun gjelde i de tilfelle hvor 
arbeidstaker er i en tilstand til å gjøre anskrik. 
 
På den annen side vil det kunne stå i arbeidsavtalen eller reglement at arbeidstaker plikter å 
si opp ved sykdom. Dersom arbeidstaker ikke gjør dette, bør arbeidsgiver følge dette opp, 
                                                 
99 Jeg bruker begrepet opphør og ikke bortfall, da jeg vurderer de presenterte forhold som en form for 
dispositivte utsagn, se Hov (2002)b s.84. 
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slik at unnlatelse fra arbeidstakers side ikke kan medføre stilltiende aksept. Det samme 
gjelder dersom man kommer til enighet om å innvilge arbeidstaker permisjon. I en slik 
situasjon vil ikke arbeidstaker ha grunnlag for å gjøre anskrik. 
4.5.2.2.2 Etterfølgende forhold – tiltak i regi av NAV 
Når arbeidstaker går over på tiltak i regi av NAV, kan det avtalerettslig tales om opphør av 
arbeidsforhold på grunn av etterfølgende forhold. Med etterfølgende forhold menes 
faktiske hendelser som gir inntrykk av at partene har sluttet en avtale.100 I en slik vurdering 
bør en vektlegge hvilken type sosialtiltak det er tale om, samt varigheten av tiltaket.  
 
En kan skille mellom atføring i egen bedrift og i samme yrke/stilling, og utenfor bedriften.  
I siste tilfelle vil man sjelden komme tilbake i arbeid hos samme arbeidsgiver. Arbeidsgiver 
vil da kunne legge til grunn at arbeidstaker har fått en annen arbeidsgiver. I de tilfeller 
NAV gir arbeidstaker 100 % uføretrygd, må det da være akseptabelt å anse 
arbeidsforholdet som opphørt.  
 
Da de fleste arbeidstakere returnerer til arbeid etter sykefravær, kan denne 
betraktningsmåten ikke anlegges umiddelbart idet arbeidstaker blir syk. Arbeidstaker må i 
alle fall være fraværende i et par år. Kanskje bør en bygge på foreldelseslovens101 
tankegang om at ytelsesplikten eksisterer i 3 år, men ikke lenger.  
 
Et sentralt og viktig spørsmål er fra hvilket tidspunkt man skal regne fristen fra. Er det fra 
sykefraværet inntrer eller fra utløpet av verneperioden?  
 
Skal det bygges videre på foreldelseslovens prinsipper,102 vil det være naturlig å ta 
utgangspunkt i når arbeidstaker ikke lenger overholder arbeidsavtalen, med andre ord den 
første dagen arbeidstaker er syk. Men stiller saken seg annerledes siden verneperioden etter 
                                                 
100 Se om etterfølgende forhold i Woxholth (2006) s.129 og om etterfølgende opptreden s.113. 
101 Foreldelsesloven § 2 
102 Foreldelsesloven § 3 nr 2 
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arbeidsmiljøloven § 15-8 er gitt for å gi arbeidstaker et pusterom? Verneperioden er ment å 
gi arbeidstaker et vern mot oppsigelse i ett år. At denne verneperioden kan inngå i en 
foreldelsesprosess, strider ikke med hensynet bak regelen. Tvert i mot leder verneperioden 
mot en opphørsvurdering etter arbeidsmiljøloven § 15-7 dersom arbeidstaker har 
sykefravær utover ett år. Dersom foreldelseslovens prinsipper de lege ferenda skal kunne 
anvendes, bør derfor utgangspunktet tas i første sykedag. 
 
I den forbindelse må det tas stilling til om den kommunikasjon som er mellom arbeidstaker, 
arbeidsgiver og NAV i de første år av fraværet skal ha betydning.  
 
I foreldelsesloven avbrytes foreldelsen ved erkjennelse.103 Arbeidstaker vil sjelden tenke på 
å få en slik erkjennelse fra arbeidsgiver. Arbeidsgiver vil på sin side gjerne yte oppfølging, 
uansett om denne ser for seg at arbeidsforholdet fortsetter etter fraværet eller ikke. Dette 
viser at foreldelsesloven ikke kan anvendes direkte, kun prinsippene bak den.  
 
Så lenge en konstruktiv dialog opprettholdes, vil arbeidstaker ha forventning om å returnere 
til arbeidet. Dette taler for å ikke la de første år av sykdommen føre til en form for 
foreldelse av arbeidsforholdet når det er dialog mellom partene.  
4.5.2.3 Avveining 
Effektivitetshensyn taler for å akseptere tankegangen om at arbeidsforhold kan opphøre 
etter lang tid når ytelse og motytelse ikke ytes i arbeidsforholdet. For arbeidsgiver er det 
viktig å kunne tilpasse organisasjonen uten å frykte et krav om gjeninnsettelse. 
 
Det overfor skisserte er for øvrig vanlige opphørsgrunner i den generelle avtaleretten. 
 
Men viktigere er klarhet og forutberegnelighet for partene. En regel bygget på rettspraksis 
vil lett bli for upresis. Særlig i de få tilfeller hvor gjeninnsettelse kommer på spissen, vises 
betydningen av en klar regel. Prosessøkonomiske hensyn trekker i samme retning. I tillegg 
                                                 
103 Foreldelsesloven § 14 
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unngås en for arbeidstaker opprivende prosess. Betraktningene om arbeidstakeren som den 
svakere part104 må også på dette området tillegges vekt. En arbeidstaker vil tro at 
arbeidsforholdet fortsatt eksisterer så lenge denne ikke har mottatt noen oppsigelse. I 
forlengelse av dette kan en si at notoritetshensyn taler mot en slik opphørsadgang.  
 
Etter å ha vurdert avtalerettslige betraktninger og reelle hensyn, mener jeg at en generell 
opphørsadgang basert på lang tids sykefravær ikke foreligger. 
 
På denne bakgrunn bør arbeidsavtalen stå ved lag selv når arbeidstaker er varig syk.  
5 Utenfor verneperioden – hyppig sykefravær 
Hyppige sykefravær er gjerne verre for arbeidsgiver enn sjeldne og lange fravær. Dette 
fordi slikt hyppig sykefravær gjerne medfører produksjonsstans og vanskeligere 
disponering av ressursene. Et eksempel er en lokomotivfører som er stasjonert på en stasjon 
hvor det er få andre lokførere som kan ta over dennes turer. Ved hyppig sykefravær vil 
følgen være hyppig innstilte togavganger.  
 
Hyppige sykefravær er omfattet av arbeidsmiljøloven § 15-8, og utløser hver for seg en ny 
verneperiode. Men vernet mot oppsigelse gjelder kun under arbeidsuførheten.105 Følgelig 
er det med hjemmel i arbeidsmiljøloven § 15-7 åpnet for oppsigelse av arbeidstaker som 
har hyppig sykefravær.  
 
Fordi sykdom er en naturlig del av livet, bør det etter min mening stilles visse vilkår før 
sykdom i seg selv kan gi grunnlag for oppsigelse. For det første bør det stilles krav til 
sykefraværets omfang. Videre er det ingen god grunn til å si opp arbeidstaker om det ikke 
                                                 
104 Se fotnote 35 
105 Se pkt. 3.2.1 
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er påregnelig med ytterligere sykefravær i fremtiden. Fordi sykefravær isolert sett ikke 
påfører arbeidsgiver belastninger utover arbeidsgiverperioden,106 bør det i tillegg foreligge 
andre forhold før en oppsigelse på grunn av hyppig sykefravær er saklig. 
 
Jeg vil i det følgende undersøke om det er rettskildemessig grunnlag for å hevde dette. 
5.1 Det hyppige sykefraværet 
5.1.1 Sykefraværets omfang 
Da de fleste mennesker er syke med ujevne mellomrom, kan ikke ethvert sykefravær gi 
grunnlag for oppsigelse. I RG 1985 s.577 på side 590 skriver herredsretten at en 
”arbeidsgiver må være forberedt på at en arbeidstaker unntaksvis kan ha et langvarig fravær 
eller at fraværet i løpet av f. eks. et år overstiger det som måtte være gjennomsnittlig fravær 
for arbeidstakerne i henhold til statistisk materiale, uten at dette vil betinge en saklig 
oppsigelse”.  
 
I RG 1985 s.577 hadde arbeidstakeren i årene 1978 til 1983 et årlig fravær som varierte mellom 33 
og 108 dager. Fraværsperiodene varierte fra ett til elleve per år. I den konkrete saken stod en etter 
rettens oppfatning overfor ”et omfattende fravær gjennom flere år”.  
 
I NAD 1984-85 s.423 hadde arbeidstakeren i perioden juli til februar et månedlig fravær som spente 
fra 2 til 6 dager, totalt 35 dager over 8 måneder.  
 
I NAD 1981-83 s.126 fremgår det at arbeidstaker hadde et samlet fravær i perioden fra 10. 
september til 28. februar på ca 26,4 %.  
 
I NAD 1981-83 s.12 hadde en kranfører et fravær på 371 dager i løpet av 15 måneder. I samme 
periode var han på arbeidet i 79 dager.  
 
I RG 1961 s.395 hadde en sykesøster et fravær på ”i alt vel 5 måneder av de ca. 3 ¾ år [hun] hadde 
vært ansatt i stillingen”. Hun hadde tre fraværsperioder. Oppsigelsen ble funnet saklig etter 
daværende arbeidervernlov. Men siden den gang har verneperioden blitt utvidet fra 3 til 12 måneder, 
                                                 
106 Jf. folketrygdloven § 8-19 
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og det må tas høyde for den samfunnsmessig utvikling som omfattes av den rettslige standard. Både 
alder og rettsutvikling gjør at denne dommen har liten betydning.  
 
I Rt.1986 s.224 ble en yrkeshemmet arbeidstaker som var fraværende i 12 uker sagt opp. Høyesterett 
kommenterte ikke fraværets lengde. Grunnen til dette kan være at saken ikke ble avgjort ut fra ”store 
og hyppige fravær”, slik arbeidsgiver delvis begrunnet oppsigelsen med, men fordi arbeidsgiver sa 
arbeidstaker opp i verneperioden etter arbeidsmiljøloven (1977) § 64 nr. 1. Det kan være fristende å 
konstatere at 12 uker er for lite til å si opp en person. På den annen side finnes det ikke 
rettskildemessige holdepunkter for å innta et slikt standpunkt.  
 
Det er følgelig vanskelig å trekke noe konkret ut av det fravær som har vært i disse 
dommene. Dette henger sammen med at det er individuelle forhold, og at sakene skal 
underkastes en ”totalvurdering”107 i tråd med prinsippet om individuell saklighet. 
  
I tillegg må det tas i betraktning at dommene har varierende alder, slik at det er grunn til å 
stille spørsmål ved om disse kan anses som betegnende for rettstilstanden i dag. 
 
I teorien tar Evju til ordet for at man må ha med et fravær ”ut over ’det normale’” å gjøre 
før oppsigelse kan være aktuelt.108 Dege fastslår at et ”sykefravær som langt overstiger det 
normale, kan gi grunnlag for oppsigelse”.109  
 
Med utgangspunkt i teori og underrettspraksis kan det sluttes at sykefraværet må være 
omfattende og overstige et normalfravær. På denne måten tas det høyde for at sykefravær 
inntrer fra tid til annen.  
 
At fraværet må være av kvalifisert omfang må etter min oppfatning anses å være et 
grunnkrav for å kunne si opp arbeidstaker på grunn av hyppig sykefravær. 
                                                 
107 Begrep brukt i RG 1985 s.577 
108 Evju (1988) s.278 
109 Dege (1997) s.393 
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5.1.2 Oppsigelse på grunn av fortidige eller fremtidige forhold?  
Oppsigelse kan bygge på to betraktningsmåter. Den ene måten er å undersøke om det har 
vært brudd på arbeidsavtalen. Den andre betraktningsmåten er å se om det for fremtiden 
kan tenkes brudd på arbeidsavtalen. 
 
Kan begge disse betraktningsmåter legges til grunn hva gjelder oppsigelse på grunn av 
hyppig sykefravær? 
 
Sykefravær er legitimt fravær, og oppsigelse kan ikke foretas under sykefraværet, 
jf. arbeidsmiljøloven § 15-8. Det ville derfor være urimelig om arbeidstaker kunne sies opp 
under arbeidsmiljøloven § 15-7 i et retrospektivt perspektiv alene. Oppsigelse på grunn av 
hyppig sykefravær bør de lege ferenda skje med henblikk på fremtiden. Det bør altså være 
et grunnlag for å slutte at hyppig sykefravær vil inntre i fremtiden. Finnes det 
rettskildemessig grunnlag for å slutte dette? 
 
I RG 1985 s.577 på side 590 viser Tana og Varanger herredsrett til at ”legeuttalelse tilsier også at 
situasjonen synes permanent, slik at fravær i noenlunde tilsvarende omfang også må påregnes i 
fremtiden”. 
 
I NAD 1984-85 s.423 uttaler Stavanger byrett at det ”ikke synes å ha inntrådt noen endring i 
[arbeidstakerens] atferdsmønster” etter at arbeidsgiver gjorde arbeidstaker oppmerksom på 
viktigheten av at hun var tilstede.  
 
I RG 1961 s.395 regnet arbeidsgiver med at ”lignende fravær kunne gjenta seg i fremtiden”, noe 
Nordhordland herredsrett sa seg enig i idet den uttalte at den ikke kunne ”karakterisere denne 
prognosen som ubegrunnet”. 
 
Ut fra de betraktninger som fremkommer i underrettspraksis, synes det å eksistere et krav 
om at sykefravær også må oppstå i fremtiden.  
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Støtte for at slikt krav eksisterer, finnes i teorien: ”Dersom oppsigelse ikke gis under 
fraværet, men først efter at arbeidstageren er friskmeldt og har gjenopptatt arbeidet, må det 
være avgjørende om sykdom og fravær på ny er påregnelig.”110  
 
Både underrettspraksis, teori og tanken om at sykefravær er legitimt trekker i retning av at 
det eksisterer et krav om fremtidig sykefravær. Et slikt krav er jeg enig i. 
 
Etter min mening må det være nærliggende at vedkommende arbeidstaker blir syk i 
fremtiden for å kunne si opp denne på grunn av hyppig sykefravær. 
5.1.3 Sannsynlighetskrav 
Hvilken form for sannsynlighet kreves for at sykdommen kommer til å inntre i fremtiden? 
 
Arbeidstakeren er presumptivt den svakere kontraktspart.111 På dette grunnlag kunne det 
være naturlig å kreve kvalifisert sannsynlighet for å ivareta arbeidstakerens interesser. På 
den annen side vil det være vanskelig å spå med en så stor grad av sikkerhet for fremtiden. 
Ved å innføre et slikt sannsynlighetskrav, ville adgangen til å si opp arbeidstaker på grunn 
av fremtidig sykefravær bli begrenset. Reelle hensyn taler derfor for at man faller tilbake på 
det som er vanlig i den sivile rett, nemlig et krav om sannsynlighetsovervekt.112  
 
Gir underrettspraksisen noen veiledning på dette punkt? 
 
I RG 1985 s.577 bygger retten på legeuttalelser og konstaterer at fravær ”må påregnes” i fremtiden. 
Påregnelig må etter en språklig forståelse sies å bety det samme som sannsynlig. 
 
I NAD 1984-85 s.423 søker retten etter endring i fraværsmønsteret, men kommer til at ”det ikke 
synes å ha inntrådt noen endring”. Implisitt synes det som om retten undersøker om det er sannsynlig 
at fraværet vil ligge på et tilsvarende nivå i fremtiden. 
                                                 
110 Jf. Evju (1988) s.277  
111 Se fotnote 35 
112 Jf. Rt.1992 s.64  
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 I RG 1961 s.395 taler retten om at ”prognosen [ikke] var ubegrunnet”. Nordhordland herredsrett kan 
neppe sies å ta stilling til sannsynlighetskravet her. Likevel kan det implisitt sies å ligge en 
sannsynlighetsvurdering til grunn, da retten må mene at det var begrunnet – og dermed sannsynlig – 
at sykefraværet kom til å fortsette. 
 
Underrettspraksisen gir ingen avklaring på spørsmålet, men trekker i retning av 
sannsynlighetsovervekt. Det må derfor være fullgodt å falle tilbake på det alminnelige krav 
i den sivile rett om sannsynlighetsovervekt. 
 
I RG 1961 s.395 vises det til ”sykdommens art (eksem)”. Må sykdommen være av kronisk 
eller varig art? 
 
Det kan neppe kreves konstatert en kronisk lidelse for at oppsigelse skal være gyldig. Det 
ville sperre for oppsigelse i mange tilfeller. Imidlertid vil arbeidsgiver stå sterkere om slik 
sykdom er konstatert, da det vil være sannsynlig at sykefravær inntrer i fremtiden. 
 
Det bemerkes at saken stiller seg annerledes dersom rent antesipert mislighold skal 
vurderes, altså om vedkommende arbeidstaker i fremtiden kan tenkes å bli syk uten enda å 
ha vært det på oppsigelsestidspunktet. Dette fordi man da ikke har noen pekepinn på 
hvordan situasjonen eventuelt vil bli. I mange tilfeller vil det dessuten være vanskelig å 
foreta en medisinsk vurdering av om vedkommende kan komme til å bli syk i fremtiden. 
Dette kan tale for å la det være svært begrensede muligheter til å si opp arbeidstakere på 
grunn av antesipert sykefravær. Hovedregelen bør være at man må vente og se. Støtte for 
dette finnes i NAD 1988 s.539. Der fastslo Gulating lagmannsrett at ”rene muligheter for at 
sykdommen kan utvikle seg negativt, kan etter lagmannsrettens mening ikke gi saklig 
grunnlag for oppsigelse. Dette må eventuelt tas opp hvis sykdommen utvikler seg slik som 
man frykter”. 
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5.1.4 Flere sykdommer likestilles? 
Hvordan skal det vurderes når arbeidstakeren er i ferd med å restituere seg fra en sykdom 
som har medført hyppig sykefravær, men så rammes av et nytt og uventet sykdomstilfelle? 
Skal disse tilfellene behandles én sykdom som medfører hyppig sykefravær? 
 
For arbeidsgiver vil konsekvensene være de samme om fraværet skyldes en eller flere 
sykdommer. For arbeidstaker vil det kunne føles urimelig at et nytt og uventet 
sykdomstilfelle skal tale i dennes disfavør.  
 
Tanken bak arbeidsmiljøloven § 15-8 er at et nytt sykdomstilfelle utløser en ny 
verneperiode. Spørsmålet er om en tilsvarende tankegang kan legges til grunn når det er 
snakk om hyppig sykefravær. 
 
Dersom nye sykdomstilfeller kan påberopes, vil det vanskeliggjøre anvendelsen av regelen 
om at det går an å si opp arbeidstakere på grunn av hyppig sykefravær. Videre vil dette 
kunne være lite prosessøkonomisk.  
 
Av denne grunn må flere sykdommer behandles som én sykdom som medfører hyppig 
sykefravær. 
 
Imidlertid vil det faktum at det er flere sykdomstilfeller virke inn på saklighetsvurderingen 
etter arbeidsmiljøloven § 15-7. Er det et nytt sykdomstilfelle, må det vurderes om det er 
sannsynlig at fravær på denne bakgrunn vil oppstå i fremtiden. 
5.2  Momenter 
I underrettspraksisen har det i saklighetsvurderingen blitt lagt vekt på en rekke momenter i 
tillegg til selve sykefraværet. Det antas at dette henger sammen med at arbeidsgiver i 
utgangspunktet ikke har økonomisk tap eller annen ulempe.113 Fraværet kan altså ikke bare 
ses isolert.114
                                                 
113 Det ses i denne sammenheng bort fra den såkalte arbeidsgiverperioden. 
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 ”[D]et bør nok kreves noe ut over det rene fraværet”, mener Evju.115
 
Under vil det nevnes noen momenter som er trukket frem i underrettspraksis. Uten at noen 
av disse eller andre momenter foreligger, kan oppsigelsen vanskelig sies å være saklig etter 
arbeidsmiljøloven § 15-7. Dette fordi arbeidsgiver ellers ikke lider under sykefraværet.  
 
Disse momenter velger jeg å karakterisere som tilleggskrav. Følgelig må både grunnkravet 
om kvalifisert fravær og et av tilleggskravene være tilstede før en oppsigelse av 
arbeidstaker på grunn av hyppig sykefravær vil være saklig.  
5.2.1 Hensynet til planlegging og gjennomføring av driften 
Fravær fra arbeidsplassen innebærer at en stilling ikke bekles i et nærmere tidsrom. 
Arbeidsgiver vil da kunne ha problemer med planlegging, og driften vil kunne lide under 
manglende personell eller at vikarer ikke har den nødvendige erfaring og andre fordeler 
som følger av kontinuitet i arbeidsforholdet. Fravær har altså praktiske og økonomiske 
konsekvenser. Disse konsekvenser ønsker arbeidsgiver å unngå eller minimalisere. Han vil 
derfor måtte tilpasse og omorganisere driften i henhold til det aktuelle fraværet.   
 
Dersom arbeidstaker er hyppig sykemeldt, vil dette utgjøre et usikkerhetsmoment for 
bedriftsledelsen, og skape slike vanskeligheter som nevnt.   
 
Dette har vært berørt i underrettspraksis: 
 
I RG 1985 s.577 var arbeidsgiver et verksted med 9 ansatte. Retten uttaler på s 589 at 
arbeidstakerens fravær ”påvirker den jevne og rasjonelle drift”. Her hadde en tidligere medarbeider 
                                                                                                                                                    
114 Det samme hevdes i svensk arbeidsrett. Glavå (2001) viser på s.333 til svensk dom (AD 1999:124): 
”Enligt uttalanden i förarbetena (…) utgör sjukdom och därav följande nedsatt prestationsförmåga inte i och 
för sig saklig grund för uppsägning.” Som påpekt i note 88 har Sverige en strengere saklighetsnorm enn 
Norge. 
115 Evju (1988) s.277 
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steppet inn fra tid til annen, men det var uvisst om dette kunne fortsette. Dessuten måtte 
mekanikerne selv foreta en del oppgaver disse ikke var skikket for eller klarte å utføre selv, med det 
resultat at delelageret gikk tomt for komponenter. 
 
I NAD 1981-83 s.126 hadde arbeidstaker et samlet fravær på 26 % av full arbeidstid. Retten 
bemerket at ”[h]ans stadige fravær må ha vært en stor belastning for bedriften”, uten at den gikk noe 
nærmere inn i faktum eller viste konkret til hva denne belastningen hadde bestått i. Sykefraværet var 
ikke alene årsaken til oppsigelsen. Retten så i tillegg hen til arbeidstakers vansker med å utføre de 
oppgaver som tillå stillingen som maskinfører. 
 
I NAD 1981-83 s.12 fremgår det at arbeidstakers sykefravær har ført til at arbeidsgiver ikke har vært 
”i stand til å planlegge og disponere sine arbeidsstyrker på en driftsmessig forsvarlig måte. Dertil har 
[arbeidstakeren ved sitt fravær] skapt alt for stor usikkerhet.” Retten konstaterte at arbeidstakeren var 
”særdeles ustabil i sitt arbeidsforhold”.  
 
I denne saken var arbeidsgiver en stor bedrift i Narvik-området. Som det fremgår av 
domspremissene over, er det lagt stor vekt på hensynet til planleggingen og gjennomføringen av 
driften. Siden mindre arbeidsgivere generelt vil ha større problemer på dette området, vil momentet 
ha større vekt når en har med mindre arbeidsgivere å gjøre.  
 
Siden arbeid er viktig for enkeltindividet og alle er syke innimellom, kan det være grunn til 
å spørre om det ikke er rimelig at arbeidsgiver tar høyde for sykefravær, og sikrer seg mot 
de konsekvenser dette har. Dette kan gjøres ved å opprette en vikarpool, en samling 
arbeidstakere som er ansatt med det formål å erstatte syke arbeidstakere. Dette vil være 
gjennomførbart i bedrifter hvor arbeidstakerne ikke utfører altfor kompliserte og detaljerte 
oppgaver. Dersom det ikke er økonomisk grunnlag for å opprette en slik vikarpool for egen 
bedrifts regning, kan arbeidsgiver søke sammen med andre bedrifter for å opprette slik 
vikarpool. Om nødvendig kan dette pålegges arbeidsgiverne ved lov.  
 
Men dette må anses for lite heldig. En slik vikarpoolordning vil ikke være smidig nok for 
mange bedrifter. Dertil kommer det at det vil være vanskelig å samarbeide om vikarpoolen 
og felles opplæring, samt problemer med taushetsplikt og bedriftshemmeligheter. Ut fra en 
bedriftsøkonomisk tankegang kan det legges til grunn at de bedrifter som har økonomisk 
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grunnlag for slike vikarpooler oppretter dette. Følgelig må en se hen til de muligheter som 
eksisterer i bedriften for å avbøte de planleggings- og gjennomføringsproblemer som 
oppstår ved sykefravær. 
5.2.2 Økonomiske forhold 
5.2.2.1 Økonomiske konsekvenser av fraværet 
Ved sykefravær vil en arbeidsposisjon være udekket. Dette fører til redusert produksjon, 
med de følger dette har, slik som tapt omsetning, forsinket levering overfor kunder mv. På 
denne bakgrunn kan enkelte arbeidsgivere erfare en ”økonomisk belastning”116. 
 
Det er vanlig å sette inn vikar i den sykes sted. Et slikt tiltak krever rekruttering, opplæring 
og annen innføring i arbeidet og arbeidsplassen. Slikt utgjør et fordyrende element ved 
sykefravær. Vikarbruk fører gjerne til lavere produksjon, da vikaren ikke er innarbeidet.  
 
Ikke bare er konsekvensene av sykefravær bedriftsøkonomisk lite gunstige, også 
samfunnsøkonomisk er det ugunstig med slike kostnader. Dette gjenspeiles i arbeidsretten:  
 
I RG 1985 s.577 hadde arbeidstaker ut over en kontorfunksjon ansvaret for å holde delelageret à 
jour. Under sykefraværet forestod mekanikerne selv ekspederingen, med det resultat at delelageret 
gikk tom for komponenter. Dette medførte betydelige økonomiske konsekvenser for arbeidsgiver, 
idet komponenter måtte bestilles ved såkalte hurtigordre.  I dommen fremkom det videre at 
arbeidsgiver ikke hadde økonomisk bæreevne til å ansette en annen person som skulle utføre 
halvparten av den sykes arbeidsoppgaver (styre delelageret).  
 
I NAD 1984-85 s.423 viste retten til ”bedriftsøkonomiske hensyn”, dog uten å begrunne dette 
nærmere. Imidlertid kan det være nærliggende å se dette i sammenheng med hensynet til selskapets 
renommé (goodwill), som retten også viste til. Goodwill er vanskelig å måle i kroner og øre, men 
utgjør helt klart en viktig verdi for bedriftene, særlig bedrifter som driver innen tjenesteyting.  
 
                                                 
116 Begrep brukt i RG 1985 s.577 
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I begge de nevnte saker var bedriftene relativt små. Saken kan stille seg annerledes dersom 
arbeidsgiver er en stor bedrift. Da vil de økonomiske belastninger kunne være mindre.  
 
Et argument mot å la det økonomiske element virke inn som moment i 
saklighetsvurderingen, er at arbeidsgivers økonomiske tap kan pulveriseres, eksempelvis 
ved at varene bedriften selger blir noe dyrere. Likevel kommer en ikke fra at sykefravær 
kan utgjøre en relativt betydelig bedriftsøkonomisk belastning i tillegg til det 
samfunnsøkonomiske tap.  
5.2.2.2 Økonomiske forhold ved driften 
De fleste arbeidsgivere er avhengig av en forsvarlig økonomi for at driften ikke skal være 
truet. Sykefravær kan medføre kostnader eller sette bedriften i en posisjon hvor denne ikke 
besitter nødvendig kompetanse for å kunne være attraktiv i markedet. Slike økonomiske 
forhold kan være truende for bedriften, og bør naturligvis tillegges betydelig vekt. Det er 
ikke i samfunnets interesse at arbeidsforhold fortsetter å eksistere, dersom dette kan 
medføre at andre arbeidsplasser går tapt.117  
 
I RG 1961 s.395 var arbeidsgivers økonomi ”meget vanskelig” da arbeidstakeren ble sagt 
opp. Foreningen hadde ikke likvider til den daglige drift. Siden arbeidsgiver hadde 
lønnskostnader i tilknytning til arbeidstakers sykefravær, anså retten dette som et relevant 
moment i helhetsvurderingen.   
 
I samme sak ble det også tatt hensyn til at ”den virksomhet som [arbeidsgiver] driver ikke 
er av forretningsmessig art”. Det må stilles spørsmål om det er grunn til å skille mellom 
typer av virksomheter. Ideelle og andre foreninger er omfattet av arbeidsmiljølovens 
arbeidsgiverbegrep,118 noe som taler mot dette. I dag har dessuten de aller fleste foreninger 
som har arbeidstakere tilstrekkelig økonomisk ryggrad til å tåle konsekvensene av 
                                                 
117 Det uttales i Ot.prp.nr.49(2004-2005) på s.60: ”En forutsetning for et inkluderende arbeidsliv er at 
virksomhetene opprettholder sin verdiskaping, konkurranseevne og overlevelse over tid.” 
118 Se arbeidsmiljøloven § 1-8 (2) 
 58
sykefravær. Kun i unntakstilfelle, slik som i dommen nevnt over, bør det kunne trekkes et 
skille.  
5.2.2.3 Økonomiske konsekvenser av arbeidsavtalen isolert sett 
Dagens sykelønnsordning er lagt opp slik at verken arbeidsgiver eller arbeidstaker skal tape 
nevneverdig økonomisk på sykefravær. Enkelte arbeidsgivere betaler lønn utover den 
stønad NAV yter. Arbeidsgivere bruker dette bevisst som forhandlingsgrunnlag når 
arbeidsavtale inngås. At arbeidsgiver bevisst velger å gi arbeidstaker bedre lønnsvilkår som 
en del av arbeidsavtalen, kan tale mot å la dette få betydning i saklighetsvurderingen. På 
den annen side har ikke arbeidsgiver på tidspunktet for avtaleinngåelse tatt i betraktning et 
omfattende sykefravær. Følgelig bør det telle i noen grad at arbeidsgiver yter lønn utover 
folketrygdlovens ytelser.  
 
I RG 1985 s.577 påpeker retten at arbeidstakers fravær har ført til en ”viss økonomisk belastning for 
bedriften”. Det ble vist til at lønn ble dekket av trygdekontoret, men at arbeidsgiver måtte betale 
feriepenger og folketrygdavgift. 
 
Det å ha personale medfører kostnader direkte og indirekte. Derfor kan ikke enhver 
økonomisk belastning vektlegges. Først når de økonomiske konsekvenser medfører ulempe 
og er byrdefullt for arbeidsgiver, bør hensynet til økonomien kunne vektlegges.  
5.2.3 Nøkkelpersonell 
Generelt er stabil arbeidskraft ønskelig. Likevel er det slik at arbeidsgiver gjerne er mer 
avhengig av visse kategorier arbeidstakere enn andre.  
5.2.3.1 Virksomhetens øverste leder 
Etter arbeidsmiljøloven § 15-16 (2) kan arbeidsgiver inngå forhåndsavtale med 
”virksomhetens øverste leder” om at oppsigelsesvernet i loven ikke skal gjelde.  
 
Ut fra en ren ordlydsfortolkning vil det være den som leder virksomheten som arbeidsgiver 
kan inngå en slik avtale med. Det vil typisk være kun én person, noe også forarbeidene 
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legger opp til.119 Imidlertid vil virksomhetsbegrepet kunne medføre at flere anses som 
øverste ledere.  
5.2.3.2 Andre stillinger 
Det er flere arbeidstakere enn den øverste leder som er viktig i den daglige drift. Dette taler 
for å legge til grunn en lempeligere saklighetsvurdering overfor nøkkelpersonell enn 
overfor andre kategorier arbeidstakere. 
 
Problemstillingen er berørt i forarbeidene til arbeidsmiljøloven.120 Der er det ikke gitt noen 
avklaring, men vist til bestemmelsen som tilsvarer dagens arbeidsmiljølov § 15-16 (2). 
Reelle hensyn som taler for at nøkkelpersonell kan gjøres til gjenstand for lempeligere 
saklighetsvurdering, er at bedriftens overlevelsesevne er avhengig av at visse arbeidstakere 
utgjør stabil arbeidskraft, samt at arbeidstaker selv er klar over at denne bekler en sentral 
rolle i organisasjonen.   
 
Hvilke stillinger kan det så være snakk om? 
 
Arbeidsmiljøloven § 10-12 (1) og (2) gjør unntak fra arbeidstidsbestemmelsene for 
”arbeidstaker i ledende stilling” og andre med ”særlig uavhengig stilling”. I forarbeidene er 
det vist til disse arbeidstakeres behov for fleksibilitet, med andre ord at stillinger disse 
arbeidstakerne bekler er av en slik type at det behov for unntak fra reglene om 
arbeidstid.121 Eksempler etter forarbeidene er avdelingssjefer, kontorsjefer, overingeniører 
og andre som bærer større ansvar og må avgjøre behovet for egen arbeidsinnsats.  
 
Det kan imidlertid være større grunn til å gjøre unntak fra arbeidstidsreglementet enn å 
svekke oppsigelsesvernet. Færre av de i forarbeidene nevnte stillinger bør derfor kunne 
karakteriseres som nøkkelpersonell i denne sammenheng.  
                                                 
119 Se NOU 2004:5 s.304 
120 Se NOU 2004:5 s.314 
121 Se Ot.prp.nr.41(1975-1976) s.59 
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 Det er vanskelig å fastslå hvilke stillinger som bør kunne underkastes en lempeligere 
saklighetsvurdering. Følgelig må det vurderes konkret om arbeidstaker er nøkkelpersonale. 
Selv om virksomhetens øverste leder ikke har inngått slik forhåndsavtale som omhandlet i 
arbeidsmiljøloven § 15-16 (2), må det samme gjelde overfor vedkommende. Det ville være 
lite konsekvent om andre arbeidstakere ville bli behandlet strengere enn virksomhetens 
øverste leder, all den tid vedkommende sitter i den mest sentrale stillingen i bedriften.   
 
Et annet perspektiv som kan anlegges, er å vurdere stillingens karakter. Dette ble gjort i 
NAD 1984-85 s.423, hvor arbeidstaker var ansatt i et reisebyrå.  
 
Retten konstaterte at arbeidstakerens hyppige fravær ofte førte til at kunder som tidligere 
hadde vært i kontakt med denne, måtte gå fra reisebyrået med uforrettet sak. Det ble påpekt 
at ”den fraværsfrekvens som er dokumentert var av en slik karakter at den var uforenlig 
med en tilfredsstillende utførelse av det arbeide som hennes stilling innebar”.  
 
Siden alle arbeidstakere er brikker i et stort puslespill, må det utvises varsomhet om det 
skal tas utgangspunkt i stillingens karakter. Dersom vurderingen av stillingens karakter 
foretas ukritisk, vil de fleste stillinger være av en slik karakter at sykefravær er uforenlig 
med en tilfredsstillende utførelse av arbeidet.  
 
Det synes riktigere å undersøke hvilke konsekvenser fraværet har. Det kan her vises til 
RG 1985 s.577, hvor arbeidstaker innehadde en sentral stilling når det gjaldt å sikre at 
delelageret ikke gikk tomt for komponenter. Som det fremgår der vil stillingens karakter og 
hensynet til arbeidsgivers behov for rasjonell planlegging og drift i mange tilfelle overlappe 
hverandre.  
 61
5.2.3.3 Lett å erstatte arbeidstaker ved fravær 
Dersom det er lett for arbeidsgiver å erstatte arbeidstaker i dennes fravær, vil dette kunne 
tale mot oppsigelse.122 Dege viser for øvrig til at det økonomiske element må tas i 
betraktning når det vurderes om det er lett å erstatte arbeidstaker med en annen ansatt.123 
Det kan eksempelvis tenkes utgifter til opplæring av vikarer eller overtidsbetaling til de 
øvrige ansatte som må arbeide mer enn vanlig.  
5.2.4 Hensynet til andre arbeidstakere 
Sykefravær vil i mange tilfeller føre til større belastning på de arbeidstakere som er i 
arbeid. Dersom ikke vikar settes inn, vil de øvrige arbeidstakere måtte fordele den 
fraværendes arbeidsoppgaver seg i mellom. Dersom det er tidspress for å ferdigstille, vil 
belastningen øke ytterligere. 
 
Dette taler for at den belastningen de øvrige arbeidstakere blir utsatt for, kan være et eget 
moment i saklighetsvurderingen. 
 
I RG 1985 s.577 viser retten til at ”flere av de andre ansatte er blitt ytterligere belastet ved 
saksøkerens fravær, et par i en slik grad at de har gitt uttrykk for at de har overveid å søke andre 
jobber, selv om de økonomisk skal komme dårligere ut. Det er fremholdt at situasjonen synes 
uholdbar i lengden for andre ansatte.”  
 
Er konsekvensene av fravær er så betydelige som i dommen her, er det klart at dette bør 
telle i en saklighetsvurdering.  
 
I NAD 1981-83 s.12 påpekte retten følgende: ”Det er åpenbart at hans fravær må ha skapt usikkerhet 
og vansker også for arbeidskameratene i den gruppe han var tilsluttet. Man ville i en rekke tilfelle 
måtte føle seg sterkt hemmet ved de problemer han skapte ved sitt stadige fravær fra 
arbeidsgruppen.”  
 
                                                 
122 Slik Dege (2003) s.756 
123 Se pkt. 5.2.2.1 
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En ser at til tross for at arbeidstaker ikke innehadde en særlig viktig stilling (måker), vektla 
retten konsekvensene av fraværet.  
 
På den annen side bør det påligge arbeidsgiver å iversette tiltak innenfor rimelighetens 
grenser for å avbøte problemene fraværet skaper. Dette henger sammen med at arbeidsgiver 
plikter å gi de ansatte et godt arbeidsmiljø, jf. formålsparagrafen i arbeidsmiljøloven, § 1-1, 
samt arbeidsmiljøloven §§ 4-1, 4-3 og 4-4. Tiltak kan for eksempel være å sette inn vikar 
og tillate lengre produksjonstid. Er dette mulig, bør det bli en del av saklighetsvurderingen 
hvorvidt dette er gjort, og eventuelt hvilke konsekvenser dette har for arbeidsgiver og de 
øvrige ansatte. Kun i de tilfeller hvor det ikke er praktisk mulig å sette inn vikar eller de 
øvrige ansatte i bedriften ellers lider under fraværet i betydelig grad, bør hensynet til de 
øvrige arbeidstakere tillegges betydning. Grensen må for øvrig trekkes slik at fraværet ikke 
utløser samfunnsmessige kostnader. 
5.2.5 Behov for omorganisering 
Sykefravær kan etter arbeidsmiljøloven § 15-8 vare opp til ett år. Dersom en arbeidstaker er 
sykemeldt i lengre perioder av gangen, kan totalfraværet fort utgjøre flere år. I løpet av en 
lengre periode kan behov føre til omorganiseringer av organisasjonen og driften. Idet ny 
organisasjon skal etableres, vil arbeidsgiver kunne ha behov for en fast ansatt som erstatter 
den sykemeldte. 
 
I hvilken grad dette kan tas i betraktning i saklighetsvurderingen, er egentlig et spørsmål 
om hvor langt styringsretten rekker i forhold til oppsigelsesvernet. 
 
Omorganiseringer berører strengt tatt ikke inter partes-forholdet mellom arbeidsgiver og 
arbeidstaker.  
 
I NAD 1981-83 s.320 (referert til i pkt. 4.4) ble imidlertid oppsigelse grunnet mange og 
lange sykefravær ansett som saklig. Retten viste til at arbeidet var overtatt av andre, og at 
det for øvrig ikke var behov for flere ansatte i bedriften. Det er lett å forstå at en 
arbeidsgiver må foreta omorganisering i løpet av halvannet år, uten å inkludere en 
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sykemeldt arbeidstaker som man ikke vet når vil komme tilbake i arbeid. På den annen side 
kan ikke arbeidsgiver utelukke arbeidstakeren fra organisasjonen og endringer i denne. I 
teorien kan arbeidsgiver da endre organisasjonen slik at han blir kvitt sykemeldte 
arbeidstakere.  
 
I denne forbindelse kan det vises til Evju, hvor det tas til ordet for at ”når arbeidet er 
gjenopptatt, vil bedriftens interesse ikke lenger være berørt – at det har vært fravær kan da 
ikke være nok til at saklig oppsigelse foreligger”.124
 
I et stramt arbeidsmarked hvor arbeidsgiver trenger å besette den fraværendes stilling med 
fast ansatte, kan saken stille seg annerledes. Dette bør imidlertid betegnes som 
unntakstilfelle. Unntak bør også tillates ved strengt nødvendige omorganiseringer og 
tilpassinger av bedriften til endrede (markeds)forhold.  
5.2.6 Sykdommens årsak 
Det kan synes irrelevant å fastslå hvem eller hva som er årsaken til sykdommen. Likevel vil 
dette gjerne komme inn som en del av rimelighetsbetraktningene som må foretas etter 
arbeidsmiljøloven § 15-7. 
 
Tidligere var det slik at dersom sykefraværet skyldtes skade pådratt i arbeidsgivers tjeneste, 
ble verneperioden utvidet.125 Hvilke betraktninger lå til grunn for denne regelen? 
Forarbeidene gir ingen konkrete svar. Likevel synes det å ligge til grunn en tanke om at 
arbeidsgiver i slike situasjoner har et større moralsk ansvar. En slik tanke bør også gjøre 
seg gjeldende når oppsigelse på grunn av hyppig sykefravær vurderes. Særlig må dette 
gjelde om det er snakk om sykefravær arbeidsgiver kan lastes for.126
 
                                                 
124 Evju (1988) s.277 
125 Se arbeidsmiljøloven (1977) § 64 nr 1 
126 Se som illustrasjon Rt.1997 s.1506 
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Motsatt vil det telle negativt i saklighetsvurderingen at arbeidstaker har påført seg 
sykdommen selv eller ikke underkaster seg behandling eller rehabilitering.127
5.2.7 Arbeidstaker ivaretas av velferdsstaten 
At arbeidstaker ivaretas av velferdsstaten er ikke trukket inn eksplisitt som moment i 
underrettspraksisen det er vist til. Men det er grunn til å tro at det er lettere for domstolen å 
komme frem til at oppsigelsen er saklig all den tid vedkommende arbeidstaker vil bli 
ivaretatt av et godt utbygd velferdssystem og sosialt sikkerhetsnett. 
 
Imidlertid er det grunn til å stille spørsmål om det kan tas så lett på dette momentet.  
 
Dersom en arbeidstaker sies opp på grunn av sykdom, vil denne bli ytt sykepenger etter 
folketrygdloven. Men dersom denne etter en lengre periode ut over 3 år på ulike syke- og 
attføringsstønader blir friskmeldt, vil arbeidstaker ikke være berettiget til dagpenger etter 
folketrygdloven § 4-4. Etter folketrygdloven § 4-4 er det nemlig et krav om at 
arbeidstakeren har hatt ”arbeidsinntekt” som minst svarer til 3 ganger grunnbeløpet i løpet 
av de siste tre avsluttede kalenderårene, alternativt hatt utbetalt en arbeidsinntekt som minst 
svarer til 1,5 ganger grunnbeløpet det siste avsluttede kalenderåret. I en kjennelse fra 
Trygderetten128 ble det vurdert hvorvidt sykepenger kan tas med i beregningen av 
minsteinntekt etter folketrygdloven § 4-4 og dermed gi rett til dagpenger. Trygderetten gikk 
igjennom de relevante rettskildefaktorer, og konkluderte med at begrepet ”arbeidsinntekt” 
må forstås snevert, slik at sykepenger ikke kan likestilles med arbeidsinntekt. 
 
Spørsmålet er så om dette kan anses for å være et relevant moment ved 
saklighetsvurderingen etter arbeidsmiljøloven § 15-7.  
 
Generelt er det viktig å ta i betraktning at arbeidstaker ikke står på bar bakke etter en 
oppsigelse, men kan ivareta sine økonomiske forpliktelser på en noenlunde forsvarlig måte. 
                                                 
127 Se pkt. 4.2 
128 TRR 2006-00250 
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I det norske velferdssamfunnet er dette hovedregelen. At man innenfor folketrygdloven kan 
stå overfor unntak som kan gjøre at enkeltindivid faller uheldig ut etter år med sykdom, kan 
ikke fremstå som påregnelig for arbeidsgiver. Det ville være å kreve for mye at 
arbeidsgiver må ta ansvaret for at trygdeytelsene slår ulikt ut. I denne forbindelse vises det 
til at det ytes stønad etter sosialtjenesteloven.  
 
Følgelig må det legges til grunn at momentet spiller en tilbaketrukket rolle i gjeldende rett. 
Dette må etter min mening være riktig.  
6 Avslutning 
6.1 En interesseavveining 
Oppgaven har reist ulike problemstillinger som knytter seg til opphør av arbeidsfold på 
grunn av sykdom. I drøftelsene står avveiningen av interessene til arbeidstaker og 
arbeidsgiver sentralt. Det samfunnsmessige aspekt preger også vurderingene.   
 
Interesseavveiningen kommer klarest til syne i arbeidsmiljøloven § 15-8. Etter denne 
bestemmelsen har arbeidstaker rett til 12 måneders sykefravær. Avveiningen er nærmere 
presisert i forarbeidene. Der er det særlig fremhevet at arbeidstaker skal unngå å komme i 
en situasjon hvor denne må søke arbeid under arbeidsuførhet. 
 
I de tilfeller arbeidstaker utfører arbeid til tross for at vedkommende er syk, eksisterer 
ingen klar verneregel som den i arbeidsmiljøloven § 15-8. Det kan spørres om ikke 
arbeidstaker i tråd med arbeidsmiljøloven § 15-8 har behov for et større vern i slike 
situasjoner. Etter rettspraksis vil imidlertid oppsigelse etter arbeidsmiljøloven § 15-7 i de 
fleste slike tilfeller ikke være aktuelt. Årsaken til dette er at arbeidstaker selv med sykdom 
ofte vil fungere i arbeidet, og utføre dette tilnærmet normalt. En slik tanke synes i dommen 
inntatt i Rt.1988 s.959. Likevel synes det betimelig å stille spørsmål om et vern bør 
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innføres for å sikre et inkluderende arbeidsliv, jf. formålet i arbeidsmiljøloven § 1-1 litra e 
og IA-avtalen. 
 
Etter utløpet av verneperioden i arbeidsmiljøloven § 15-8 foretas det en interesseavveining, 
hvor arbeidstaker beskyttes i de tilfeller hvor denne ikke kan lastes for sykefraværet og det 
er grunn til å tro at han vil returnere til arbeidet. I de øvrige tilfeller vil arbeidstaker ha få 
behov for å stå i en stilling denne reelt sett ikke bekler. Hertil kommer arbeidsgivers behov 
for avklaring.  
 
Selv om gode grunner kunne tilsi opphør av arbeidsforhold på grunn av meget langvarig 
sykefravær, slår tanken om arbeidstaker som den svake part igjennom. Arbeidsforholdet 
kan ikke opphøre uten at partene formelt bringer det til opphør.  
 
Ved hyppig sykefravær synes en vernetanke å fremgå av underrettspraksis. Det stilles krav 
om forventet fravær av kvalifisert omfang. Videre må fraværet innebære negative 
konsekvenser for arbeidsgiver. Støtte for dette synet finnes i teori og reelle hensyn. 
 
Interesseavveiningen fremgår ikke alltid eksplisitt. Høyesterett har i Rt.2004 s.79 gjort 
tiltredelse til et skjæringspunkt for når avtaleretten og arbeidsretten skal anvendes. Før 
tiltredelse synes det som at arbeidsgivers interesser veier tyngre enn arbeidstaker. Da kan 
arbeidsforholdet bringes til opphør avtalerettslig, slik at arbeidsforholdet er opphørt i og 
med konstatering av opprinnelig ugyldighet. Tilbakeholdt opplysninger etter avtaleloven 
§ 33 eller bristende forutsetninger kan medføre opprinnelig ugyldighet.129 Etter tiltredelse 
mener Høyesterett at arbeidstaker er særlig beskyttelsesverdig, slik at det må foretas en 
saklighetsvurdering av om forholdet skal lede til opphør. Som det har fremgått i 
underrettspraksis, er det derfor ingen automatikk i at gyldig oppsigelse konstateres. I de 
tilfeller hvor arbeidstaker kan lastes sterkt, vil vedkommende ikke være beskyttelsesverdig, 
og avskjed kan anvendes. 
                                                 
129 Se pkt. 2.2.3 
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 En ser at opphørsvurderingene preges av at arbeidstaker er karakterisert som den svake 
part,130 samt dennes vernebehov. 
 
Det arbeidsrettslige sykdomsbegrep tolkes videre enn det folketrygdrettslige. Dette gjøres 
ut fra både arbeidstakers og arbeidsgivers reelle behov. En interesseavveining ligger 
følgelig til grunn også her. 
6.2 Det rettskildemessige grunnlag 
Det er ulike rettskildemessige grunnlag for de ulike slutninger i denne oppgaven. I tråd med 
rettskildelæren er det i de tilfeller hvor slutningene bygger på autoritative kilder131 at 
oppgaven kan gi en fremstilling av gjeldende rett. Der hvor slutningene baserer seg på 
reelle hensyn, er det større usikkerhet. Dette er klarligvis en svakhet ved oppgaven, men en 
svakhet man ikke kommer utenom når rettskildefaktorene er få. 
6.3 Fremtidig utvikling på rettsområdet 
Det stigende sykefraværet står høyt på den politiske agenda. Regjeringen og 
organisasjonene i arbeidslivet er innstilt på å iverksette tiltak for å redusere sykefraværet. 
Dersom dette målet ikke nås, vil andre tiltak måtte iverksettes. Dette vil trolig omfatte 
regelendringer. Likevel vil det i tråd med den lange tradisjonen om arbeidervern være et 
utstrakt vern for arbeidstaker – også under sykdom. 
 
                                                 
130 Se fotnote 35 
131 Se Skoghøy (1994) s.840 
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